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La presente investigación tiene como punto central demostrar que entre las 
motivaciones en el trabajo y la Identificación Organizacional en las Instituciones 
Educativas del distrito de Bellavista de la Provincia Constitucional del Callao, 
existe un grado de correlación, considerando primero que la Identificación 
Organizacional Administrativa, contribuye al cumplimiento de las actividades 
educativas. Ademais, teniendo en cuenta que para ello hemos descrito y 
explicado cada uno de los términos en la investigación. 
 
La Hipótesis que se formula es que entre las Motivaciones en el Trabajo y la 
Identificación Organizacional existe alto grado de correlación en las 
Instituciones Educativas del distrito de Bellavista de la Provincia Constitucional 
del Callao. 
 
El tipo de investigación es descriptiva correlacional, transversal. La población 
objetivo estuvo conformada por el personal administrativo, docente y directores 
de las Instituciones Educativas “General Prado” y “Callao” en el Distrito de 
Bellavista, que abarcan una población de 400 personas, obteniéndose una 
muestra representativa de 109 personas seleccionadas bajo un diseño 
muestral probabilístico, el muestreo estratificado para proporciones. 
 
Se utilizaron instrumentos validados adecuadamente MPS y SIV, Nacionales e 
Internacionales, con acreditaciones con estándares de comunidades científicas.  
 
En relación al perfil general de las motivaciones en el trabajo en los 
trabajadores de las Instituciones Educativas se determino que el manifiestan 
más necesidad de incentivos externos (poder y seguridad) e internos 
(autoestima y autodesarrollo), que la necesidad de activación de la conducta 
para ser aceptado socialmente. 
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En la identificación organizacional, se encontró que en el nivel pedagógico el 
60.55% de los trabajadores tienen una percepción positiva con promover la 
participación de la calidad educativa. En el nivel administrativo, el 80.73% de 
los trabajadores se muestran a favor de propiciar el cuidado de la 
infraestructura. En el nivel institucional, el 58.71% de los trabajadores perciben 
que la identificación en el trabajo desde la propuesta de proyectos innovadores 
es favorable. 
 
Finalmente en el análisis de las correlaciones entre las dimensiones de las 
Motivaciones en el Trabajo y la Identificación Organizacional, se han 
encontrado que existe una correlación estadísticamente significativa al 5% de 
significancia estadística, observando menor relación en la dimensión del 
aspecto pedagógico. 
 






This research has shown that central point between the motivations at work and 
organizational identification in Educational Institutions Bellavista district of 
Callao, there is a correlation, first considering the Organizational Identification 
Management contributes to implementation of educational activities. Moreover, 
given that we've described and explained each of the terms in the investigation. 
 
The assumptions made is that between the Work Motivation in Organizational 
Identification and high degree of correlation exists in the educational institutions 
in the district of Bellavista in the Callao. 
 
The research is descriptive correlational cross. The target population consisted 
of administrative staff, teachers and principals of educational institutions 
"General Prado" and "Callao" in the Bellavista district, covering a population of 
400, obtaining a representative sample of 109 people selected under design 
probability sampling, stratified sampling for proportions. 
 
Validated instruments were used appropriately and SIV MPS, national and 
international, with accreditation to standards of scientific communities. 
 
In relation to the general profile of the motivations at work in employees of 
educational institutions was determined that the report more need for external 
incentives (power and security) and internal (self-esteem and self), that the 
need for behavioral activation social acceptance. 
 
Organization identification, we found that the educational level 60.55% of 
workers have a positive perception to promote the participation of educational 
quality. At the administrative level, the 80.73% of workers are in favor of foster 
care infrastructure. At the institutional level, 58.71% of workers feel that the 




Finally in the analysis of correlations between the dimensions of the Work and 
Motivation in Organizational Identification, found a correlation statistically 
significant at 5% statistical significance, having a lower ratio in the dimension of 
the pedagogical aspect. 
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En los últimos años, han ocurrido una serie de cambios sociales, económicos y 
culturales que han impactado con fuerza a las distintas esferas de desarrollo 
del ser humano, afectando no sólo los modos de vida de las personas, sino 
también las relaciones sociales y el vínculo que establece el individuo con las 
organizaciones a las que pertenece. Se está viviendo un proceso de 
modernización y crecimiento económico acelerado, con economías abiertas y 
competitivas y con procesos cada día más emergentes en el uso de tecnología 
para la producción de bienes y servicios. 
 
En este escenario, se requiere de organizaciones dinámicas que se adapten 
con velocidad a dichos cambios y que desarrollen en sus empleados 
comportamientos más flexibles y creativos, para que sean capaces de 
satisfacer las necesidades específicas de un exigente mercado que opera en 
un medio ambiente dinámico y altamente competitivo. 
 
La motivación representa las fuerzas que actúan sobre una persona o en su 
interior y provocan que se comporte de una forma específica, encaminada 
hacia las metas. Esa fuerza tiene intensidad, dirección y persistencia. La 
intensidad consiste en cuánto se esfuerza una persona. Es el elemento en el 
que se piensa casi siempre cuando que se habla de motivación. No es 
probable que una gran intensidad produzca buenos resultados si el esfuerzo no 
se canaliza en una dirección que produzca beneficios. Por último, La 
motivación tiene una vertiente de persistencia, que es la medida de cuánto 
tiempo sostiene la persona su esfuerzo. Los individuos motivados se aferran a 
una tarea lo suficiente como alcanzar la meta. 
 
La presente investigación es importante porque permite determinar las teorías 
motivacionales y la motivación en el trabajo con una identificación 
Organizacional en vías de alcanzar un alto nivel en la calidad de la gestión 
educativa en las Instituciones del distrito de Bellavista de la Provincia 
Constitucional del Callao, asimismo permite conocer un modelo de relación 
 2 
entre las motivaciones en el trabajo en Instituciones Educativas Chalacas y su 
Identificación Organizacional, tales como proponer un conjunto de alternativas 
para una buena organización en miras de  la calidad educativa. 
 
De acuerdo a los estudios realizados y las teorías modernas de administración 
y el comportamiento humano, el éxito de las Instituciones depende de los 
administradores, gerentes o directores, quienes tienen la difícil tarea de 
conducir la empresa educativa. Pero, no solo de esto depende, tenemos que 
tomar en cuenta, que intervienen una serie de agentes educativos, que la 
constituyen. Como, también un aspecto fundamental es el desempeño laboral y 
“la motivación” intrínseca y extrínseca. 
 
De acuerdo con el objetivo de la presente investigación, inicialmente se ha 
propuesto conocer  la relación entre las Motivaciones en el Trabajo y la 
Identificación Organizacional en las Instituciones Educativas del distrito de 
Bellavista – Callao. 
 
La tesis tiene la siguiente estructura: 
El capítulo I contiene el marco teórico, sobre la base de cada una de las 
variables intervinientes en la investigación tales como: las motivaciones en el 
trabajo y los diferentes conceptos relacionados a la identificación 
organizacional. Conocimientos que sustentan la operacionalización de cada 
una de las variables y sus respectivos indicadores. 
 
En el capítulo II se describe el problema objeto de la investigación, su 
importancia, los alcances y las limitaciones en el desarrollo de la misma. 
 
El capítulo III está referido a la metodología de la investigación, donde se 
expresan los objetivos, la hipótesis, las variables, conceptualización y 
operacionalización, el tipo y diseño de la investigación, la población y la 
muestra en estudio. 
 
En el capítulo IV se detalla el análisis de validez y confiabilidad de los 
instrumentos, la técnica de recolección de datos, el tratamiento estadístico, los 
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resultados estadísticos bajo los procedimientos planteados, la prueba de 
hipótesis, a discusión de los resultados, conclusiones y las recomendaciones.   
Finalmente, se incluye en los anexos los instrumentos usados, el tratamiento 
de validez y confiabilidad de los instrumentos, así como la matriz de 
consistencia. 
En esta breve introducción no quiero expresar sino el más caro deseo de 
contribuir al logro de una mejora de nuestra calidad educativa. 
 
Se ha procurado ofrecer diversas visiones y versiones sobre el tema, 
mostrando los diferentes enfoques que hoy se manejan. Se pretende así que el 
educador configure su propio criterio personal en lo que a las motivaciones en 
el trabajo se refiere y que asuma, con el debido conocimiento de causa, una 
posición y enfoques propios en relación a esta temática. 
         
 



















CARRILLO FLORES, JORGE WILFREDO (2002). Las Motivaciones 
Psicosociales en un Modelo Evaluativo del Comportamiento Laboral de 
Docentes de Centros Educativos en la USE N° 01 de Cerro de Pasco, 
Lima. 
 
En la psicología educativa la motivación es un aspecto estudiado más 
bien en alumnos que en docentes, más en Lima que en provincias o 
zonas rurales y está relacionado mayormente al desempeño que al 
comportamiento, sin embargo éste puede ser también explicado 
simultáneamente por la psicología organizacional, asumiéndose así un 
enfoque intradisciplinario. En tal sentido se plantea la investigación en 
los siguientes términos: ¿cuáles son los factores y niveles de motivación 
psicosocial que caracterizan al docente de la USE N° 01 de Cerro de 
Pasco?. Ante ello, el propósito del estudio fue describrir el perfil de los 
niveles de los factores motivacionales que presentan los docentes, 
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mientras que los supuestos básicos enunciaban si existían o no 
diferencias significativas en los puntajes medios alcanzados en los 
niveles de los factores motivacionales al considerarse variables 
demográficas, ocupacionales y zonales. 
 
El tipo de investigación es descriptivo-comparativo, la muestra estuvo 
conformada por 463 profesores seleccionados de diversos centros 
educativos ubicados en la USE N° 01 de Cerro de Pasco, las técnicas de 
muestreo fueron estratificada y aleatoria simple. Se elaboraron los 
baremos así como las tablas y gráficos de los resultados más relevantes 
para la respectiva contrastación de hipótesis hallándose en la muestra 
total que el nivel de incentivo es alto en los factores de Reconocimiento 
Social, Aceptación Social y Autodesarrollo, mientras que el nivel de 
Activación en el factor de Aceptación es bajo. Por otro lado, el nivel de 
Satisfacción fue menor en los factores de Aceptación Social, 
Reconocimiento Social, Autoestima y Autodesarrollo. Cuando se 
analizaron los resultados por variables, encontramos que la edad, el 
nivel magisterial y la especialidad no influyen mayormente en los 
factores motivacionales, pero si se hallaron diferencias significativas con 
relación a la variable sexo o género, a favor de los varones en 
comparación con las mujeres; también se encontró diferencias 
significativas en relación a la variable zona de desarrollo, a favor de la 
zona urbana en comparación a la zona rural. 
 
HERNÁNDEZ HERRERA, CLAUDIA ALEJANDRA (2006). La 
motivación y satisfacción laboral del personal docente del CONALEP.  
En este trabajo se estudian los factores intrínsecos y extrínsecos de 
mayor incidencia en la motivación de los docentes en una institución 
educativa de nivel medio superior. Como factores internos se tomaron en 
cuenta: el estado emocional, sentimientos de logro, autoestima en el 
trabajo, realización personal y la motivación afiliativa. En los factores 
extrínsecos se consideraron las condiciones labores, supervisión, 
relación con los compañeros de trabajo y salario. En este trabajo se 
presenta un estudio de la motivación en una institución educativa, este 
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estudio aporta la información necesaria para diagnosticar y detectar las 
necesidades de los docentes relacionadas con la motivación laboral, lo 
anterior se llevó a cabo considerando las teorías de: las necesidades de 
Maslow, los impulsos de Mc Clelland, motivación e higiene de Frederick 
Herzberg, modelo de ERG de Alderfer, teoría de la equidad, teoría de las 
expectativas, teoría de los valores y la teoría de las facetas de trabajo y 
calidad de vida laboral. Posteriormente, se desarrollaron las 
recomendaciones referentes a: El ambiente laboral, la supervisión, 
identificación y compromiso con la organización, relaciones 
interpersonales, condiciones de trabajo y futuro profesional y 
recompensas. El propósito de las recomendaciones es coadyuvar al 
mejoramiento del ambiente laboral y la motivación de los docentes, 
integrando a la comunicación asertiva y participación de los docentes en 
la toma de decisiones. 
 
PALMA (2000), estudió la motivación y el clima laboral en una muestra 
de profesores y empleados administrativos de tres universidades 
privadas de Lima. Los instrumentos empleados fueron las escalas de 
motivación y clima laboral bajo el enfoque de McClelland y Litwing. Los 
resultados evidencian niveles medios de motivación y clima laboral, y 
diferencias solo en cuanto a la motivación organizacional a favor de los 
profesores y de trabajadores con más de cinco años de servicios, no así, 
en relación al clima laboral, en donde no se detectaron diferencias en 
ninguna de las variables de estudio. 
 
LOLI, LÓPEZ y ATALAYA (1999), investigaron sobre la jerarquía de 
valores que impera en las microempresas del cono Este de Lima. La 
relación entre la autoestima y los valores organizacionales, y las 
diferencias entre la autoestima y algunos rasgos demográficos, así como 
éstos con los valores organizacionales. El estudio se llevó a cabo en una 
muestra de gerentes de igual número de microempresas. La información 
fue recabada mediante el Inventario de Autoestima (ALPEL) Forma-AD y 
la Lista de Valores Organizacionales (ALPEL) Forma VA. El análisis de 
los resultados indica que sí existe una jerarquía de valores, si bien de 
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muy baja importancia, pero de los más elegidos. Igualmente, existe 
correlación positiva y moderada de la autoestima alta con lealtad y amor 
al trabajo, y una correlación negativa de la autoestima baja con lealtad y 
el trabajo en equipo. Por otro lado, la correlación entre la autoestima y 
los valores organizacionales con rasgos demográficos varía 
sustancialmente. 
 
Fernández Abascal Enrique G., Francese Palmero, y Francisco 
Martínez Sánchez. Consideran que la Motivación y la Emoción son dos 
procesos básicos imprescindibles para comprender la relación que 
establece un individuo con su medio ambiente, para entender la máxima 
premisa de cualquier organismo vivo la supervivencia. 
 
Sin embargo, tal como trataremos de exponer a lo largo de la presente 
obra, es un hecho innegable que el entendimiento de lo que actualmente 
se propone en Motivación y en Emoción, depende en gran medida de lo 
que se ha defendido a lo largo del tiempo. Existen algunos aspectos que, 
a nuestro juicio, merecen ser reseñados. En primer Lugar, se puede 
comprobar que, con distinta repercusión en cada época, los dos 
procesos han sido muy investigados y lo siguen siendo en la actualidad 
desde múltiples disciplinas, incluso desde ámbitos diferentes al de la 
propia Psicología. En segundo lugar, tanto en el ámbito específico de la 
Psicología de la Motivación, como en el de la Psicología de la Emoción, 
con bastante frecuencia se han utilizado de forma ambigua ciertos 
términos, hecho  éste que dificultad la más de las veces la relación 
existente entre Motivación y Emoción. En este particular marco de 
referencia, por lo que respecta a la Psicología de la Motivación, se han 
utilizado términos como la voluntad, instinto, impulso, etc.  
 
En el ámbito de la Psicología de la emoción, también se han utilizado de 
forma indiscriminada y muchas veces con la categoría de sinónimos, 
términos como: afecto, humor o estado afectivo. Emoción y sentimiento. 
En tercer lugar, aunque existen ciertas razones para considerar la clara 
vinculación, relación e interacción entre los dos procesos, cada uno de 
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ellos posee características especificas que permiten su consideración de 
forma individualizada, que no independiente, pues, como veremos 
posteriormente en  nuestra propuesta de los modelos procesales, parece 
necesaria la consideración conjunta del proceso motivacional y del 
proceso emocional para  explicar la conducta concretamente, en la 
explicación del proceso motivacional se hace referencia y se incluye la 
variable afectiva general y la emocional en particular, mientras que en el 
proceso emocional también se hace referencia a la variable 
motivacional. 
 
Existen motivos primarios I: hambre, sed, sexo y exploración. 
Existen motivos secundarios II: metas de logro, afiliación y poder. 
 
MONTOYA FLORES, María T. (2004) Identidad organizacional en una 
cooperativa de mujeres. 
 
En este estudio se realiza una reflexión acerca de la cultura 
organizacional y su estrecha relación con la identidad organizacional y 
cómo se construye la identidad de la organización a partir de los valores 
y de los símbolos propios del género en este ámbito. Es una primera 
aproximación empírica de una investigación más amplia, en donde se 
analizan los enfoques y conceptos teóricos sobre cultura e identidad 
organizacional y modos de organización de pequeñas agrupaciones 
sociales. Se concluye con un análisis de una cooperativa de mujeres, 
donde puede observarse cómo ellas crean un sentido de pertenencia a 
la organización y construyen un espíritu de solidaridad y compromiso 
con las demás cooperativistas, propiciando, así, la construcción de la 
identidad organizacional de la cooperativa. 
 
ZEVALLOS LUQUE, Rosario J. (2007) Diseño de estrategias de 
motivación para mejorar el desarrollo institucional en la I.E. 40002 "Al 
aire libre" del Cercado de Arequipa. 
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La investigación tiene como objetivo diseñar estrategias motivacionales 
en las relaciones interpersonales que permitan mejorar el clima 
institucional de la I.E. 
Plantea la hipótesis que si se diseñan estrategias motivacionales de las 
relaciones interpersonales basadas en las teorías de la motivación de 
Abraham Maslow, liderazgo de Max Weber, inteligencia emocional de 
Solowey, entonces se logrará mejorar el desarrollo institucional de la I.E. 
Dentro de sus resultados destaca, que el 73% de los docentes no tienen 
visión en sus propuestas como líder, lo cual conlleva al incumplimiento 
de funciones y constantes problemas interpersonales. Existen carencias 
de acciones inteligentes y de comunicación en los agentes educativos, 
donde el 84% de los docentes manifiestan que existe una falta de 
solución oportuna a los problemas. La organización del trabajo y 
comportamiento de los agentes educativos son deficientes, donde el 
76% de docentes no da oportunidad a la intervención en el trabajo de la 
institución. 
Los agentes educativos no intercambian ni sistematizan experiencias 
dificultando logros eficientes en las acciones pedagógicas que sirvan 
como experiencia para acciones futuras. Finalmente con el modelo de 
las estrategias motivacionales se confirmó la hipótesis al obtener la 




GONZÁLEZ SERRA, DIEGO JORGE, (2002). Una Teoría Integradora 
de la Motivación hacia el Trabajo. Instituto Superior Pedagógico E. J. 
Varona. Revista Cubana de Psicología - Cuba. 
 
Nos proponemos integrar diferentes teorías analíticas que abordan 
aspectos parciales de la motivación hacia el trabajo. Nuestro enfoque 
integra las siguientes dimensiones: 
 
 La función de la personalidad y sus procesos. 
 El papel de la percepción o reflejo cognoscitivo del mundo. 
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 El condicionamiento externo de la motivación laboral: a) psicológico 
social; y b) socioeconómico. 
 El carácter socio histórico de la motivación hacia el trabajo. 
 
Respondiendo a nuestra orientación ética y científica proponemos como 
vía o principio fundamental para motivar a los trabajadores el desarrollo 
simultáneo y armónico de los estímulos y necesidades extrínsecos e 
intrínsecos al trabajo, de manera que los primeros sean eclipsados por 
los segundos. 
Los resultados obtenidos indican la importancia de las necesidades y 
estímulos intrínsecos al trabajo (como son los morales y político-
morales) en nuestras condiciones socio-históricas concretas. 
 
GARCÍA Y BARBERO (1998), realizaron un trabajo que formó parte de 
una línea de investigación orientada hacia el estudio de los factores 
motivacionales que predominan en la satisfacción laboral en los jóvenes 
de primer empleo sin formación profesional previa de la ciudad de Cádiz. 
Se aplicó el cuestionario de motivaciones psicosociales (MPS). Los 
resultados obtenidos nos permiten mantener que dicho colectivo se 
siente más motivado por las consecuencias derivadas del trabajo 
(aspectos extrínsecos) como son la adaptación al medio social y la 
remuneración económica que por el desarrollo de la actividad en sí y su 
formación profesional (aspectos extrínsecos), pudiendo derivarse de 
tales resultados la falta de eficacia de los programas de formación 
ocupacional. 
 
1.2 BASES TEÓRICAS  
 
1.2.1.  MOTIVACIONES EN EL TRABAJO  
 
1.2.1.1.  La Motivación  
 
Existe un acuerdo bastante generalizado en la actualidad respecto a la 
relevancia de la obra de Darwin, On the origen of species by meams of 
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natural selection, publicada en 1859, para establecer el devenir de la 
motivación en el ámbito de la psicología. En efecto la aparición del 
citado trabajo puede ser considerado como un hito insoslayable que 
servirá de referencia para entender la evolución de la Motivación. En el 
desarrollo posterior, focalizado más particularmente en el estudio de los 
motivos, se distinguirán dos momentos: antes y después de la 
publicación de la obra reseñada, de tal suerte que el trabajo de Darwin 
permite el estudio científico de los motivos. Si bien es cierto que desde 
ese momento han sido muchas las perspectivas que se han llevado a 
cabo, prácticamente todas surgen del tronco común del Evolucionismo. 
Si bien es cierto que la aparición de tantas y tan variadas 
aproximaciones al estudio de los motivos ha dado lugar a una cierta 
controversia en cuanto a la utilización de términos y conceptos, no es 
menos cierto que en la gran mayoría de las distintas perspectivas se 
tiene en cuenta el denominador común evolucionista de la adaptación y 
la supervivencia. 
 
Otros de los aspectos importantes en el estudio de los motivos se refiere 
a la propuesta que estableciera Madsen (1980) en su momento para 
proponer la existencia de dos tipos de motivos primarios o básicos y 
motivos secundarios o sociales. Los motivos primarios, con 
características innatas, son imprescindibles para garantizar la 
supervivencia de un organismo. Los motivos secundarios, adquiridos 
mediante procesos de aprendizaje a lo largo de la vida de un individuo, 
son importantes para incrementar la probabilidad de crecimiento social y 
personal de dicho individuo en la sociedad a la que pertenece. 
 
1.2.1.2 Definición de Motivación 
 
Parece evidente que, al menos desde un punto de vista genéticos. Todo 
ser vivo se siente motivado para conseguir el objetivo más esencial: la 
supervivencia. En condiciones normales, prácticamente todas las 
conductas que lleva a cabo un individuo se encuentran relacionadas con 
el incremento en la probabilidad de supervivencia, aunque en nuestros 
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días, al menos en el ser humano, dicha supervivencia no tenga las 
connotaciones de vida o muerte. Como consecuencia, y por definición, la 
Motivación se encuentra presente en  los organismos de todas las 
especies, independientemente del lugar que ocupen en la escala 
filogenética. 
 
Si la Motivación se encuentra relacionada con el afán por sobrevivir, 
todo ser vivo se encuentra motivada para sobrevivir, con los matices 
diferenciales que se quiera considerar. Es evidente que las formas más 
complejas de Motivación se dan en el ser humano éste es el ámbito en 
el que, de forma preferencial, hemos de centrarnos,sin descuidar el 
análisis de las especies inferiores, que, como es bien sabido, aportar 
información relevante para comprender como funciona el ser humano 
.La motivación  tiene que ser considerada como un proceso, en el cual 
se incluye la  propia conducta motivada, pero. Además, engloba otras 
variables de relevancia, como las cognitivas, en forma de análisis, 
valoración y atribución de causas y como las afectivas referidas al 
estado afectivo actual del sujeto. Ahora bien, si por motivación 
entendemos el proceso motivacional, es necesario considerar la propia 
conducta motivada, por supuesto, pero, además, es imprescindible 
también tener en cuenta, por una parte, cómo un individuo llega a la 
conclusión y decide cual de los diversos objetivos que potencialmente 
puede conseguir se convierte en la meta específica hacia la que dirige 
sus esfuerzos, y por otra parte, cómo va verificando la relativa 
proximidad de la meta a medida que lleva a cabo su conducta motivada, 
y cómo realiza la correspondiente atribución de   causas al resultado de 
su conducta motivada. 
 
1.2.1.3. Motivos Básicos 
 
Para hablar de los motivos primarios, hay que tener en mente los 
mecanismos de adaptación que cada organismo posee y que pone en 
funcionamiento para garantizar su vida. Las variables que permiten la 
supervivencia de cualquier ser deben oscilar entre unos valores de 
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confianza, con una clara tendencia al punto medio, moderado, óptimo. 
Es imprescindible que las variables que constituyen el medio ambiente 
interno en un organismo se encuentren en una relativa constancia, ya 
que, de ese modo, se pueden llevar a cabo satisfactoriamente las 
funciones necesarias para garantizar la supervivencia de ese organismo. 
Es evidente que, a medida que ascendemos en al escala filogenética, se 
observa cómo los individuos van progresivamente incrementando su 
complejidad y, por tanto,  van necesitando sistemas que desempeñen 
funciones específicas, tales como la de respirar que permite el ingreso 
de oxígeno y la expulsión de dióxido de carbono, procesos éstos 
imprescindibles para que las células puedan funcionar , la de dirigir , que 
tiene como misión descomponer y asimilar adecuadamente el contenido 
de lo que es ha ingerido, permitiendo que las células puedan aprovechar 
los elementos ingresados .Es decir, a medida que ascendemos en la 
escala filogenética, se hace más evidente la relevancia de la 
homeostasís, proceso mediante el cual el organismo tiende a 
mantenerse siempre en su nivel óptimo. 
 
Este aspecto ha sido gráficamente expuesto  por Rosenzweig y Leiman 
(1992), para quienes los mecanismos homeostáticos implicados en este 
tipo de motivos se fundamentan en la retroalimentación negativa, de un 
modo similar al que se observa en un termostato; hay un punto óptimo y 
unos márgenes de ajuste, uno superior y uno inferior, de tal suerte que, 
mientras los valores de la variable en cuestión se encuentran entre esos 
márgenes de confianza, no hay actividad, pero. Cuando se sobrepasan 
éstos, se activa el sistema para que, los valores de la variable retornen a 
la banda de confianza. 
 
Así  pues, la expresión motivos básicos se utilizan para referirse a los 
motivos que son comunes a prácticamente todos los seres humanos, 
porque han evolucionado a partir del componente genético y porque se 
manifiestan independientemente de las influencias sociales y culturales. 
Pero, los motivos y las conductas a ellos asociadas son los mismos. 
Hace años, el antropológo Bronislaw Malinowski (1941), propuso un 
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listado de necesidades básicas universales, así como los procedimientos 
y estrategias culturales para satisfacer dichas necesidades. Todas las 
culturales proporcionan los mecanismos para satisfacer dichas 
necesidades, aunque los mecanismos mediante las motivaciones de 
cada sociedad. 
 
Propuesta de necesidades básicas universales y respuestas culturales 
para satisfacerlas, formadas por Malinowski (1941) y adaptada por 
Deckers (2001). 
 
Necesidades básicas universales Respuesta cultural 
     Metabolismo 
 Necesidad de alimentos 
sólidos, líquidos, ingreso de 
oxígeno, sueño y  reposo. 
 Reproducción 
 Sexo 
 Confort corporal 
 Abrigo, limpieza. 
 Seguridad 
 Escape, evitar peligro. 
 Movimiento 
 Madurar psicológicamente 
 Saludos cordiales 
 Mantenerse sano, ausencia de         
enfermedad. 
      Intendencia 
 Producir comida, dispone de 
agua, disponer de aire fresco. 
 Parentesco 
 Noviazgo , matrimonio 
 Refugio 
 Casas en las que vivir, fuente de 
agua, vestidos. 
 Protección 
 Costumbres, reglas, leyes  y 
sistemas de justicia. 
 Actividades 
 Juego , deportes y           
Entrenamiento 
 Educación e  Higiene 
 Prácticas de salud 
 
Fuente: la motivación educativa – actitudes. Intereses. 
Rendimiento. Rendimiento. Control. Por Samuel Ball (Coord.) 
Educacional Testing Service. NARCEA, S.A. DE EDICIONES 
MADRID 
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Tales motivos son reducidos en número, pero potentes en cuanto a su 
función, ya que, en cierta medida, de ellos depende la supervivencia del 
individuo y, por extensión, de la especie a la que éste pertenece. Los 
motivos básicos pueden ser considerados como aquellos procesos 
imprescindibles para asegurar la supervivencia del individuo y de la 
especie. Existen tres ámbitos concretos de la vida de las especies: el 
mantenimiento de la energía, la protección y las preferencias sexuales. 
El motivo referido al mantenimiento de la energía puede ser desglosado 
en tres: hambre, con la conducta asociada de comer, sed con la 
conducta asociada de beber y sueño con la conducta asociada de 
dormir. 
 
1.2.1.4   De la  terminología utilizada en Psicología de la Motivación. 
 
Es un hecho innegable que en Psicología de la Motivación, al igual que 
en Psicología de la Emoción, y en cualquier otra disciplina que se 
permite, existe un conjunto más o menos amplio de conceptos y 
términos que parecen relevantes para estructurar una formulación 
teórica que dé sentido y explique el concepto, en nuestro casó, además, 
el proceso, de la disciplina en cuestión. Como quiera que dicho conjunto 
de términos es amplio, hemos optado por la elección de aquellos que, a 
nuestro juicio, mejor permiten el conocimiento y la comprensión de la 
Motivación. Entre dichos conceptos y términos se encuentran los  de 
necesidad, pulsión, homeostasis, retroacción negativa, expectativa y 
atribución  de causas: Veamos cada uno de ellos. 
 
Necesidad  es un término utilizado para referirse a aquellas situaciones 
en las que un organismo experimenta y/o manifiesta carestía de algún 
elemento importante para su funcionamiento. 
Pulsión  es un concepto clásico en Psicología de Motivación. A grandes 
rasgos, el término pulsión posee unos tintes claramente psicológicos: en 
particular, podría ser considerado como la manifestación psicológica de 
una situación de privación, carestía o necesidad biológica. 
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Homeostasis es un concepto clásico e imprescindible en Psicología de la 
Motivaciones, y también en Psicología de la Emoción. Así, como en 
cualquier disciplina que se relaciona con la conducta. 
 
Retroacción negativa es un concepto imprescindible para entender la 
propia homeostasis. Es un mecanismo que permite detener un proceso 
actualmente en marcha. Así, cuando existe deficiencia en alguna 
variable, el organismo lleva a cabo los procesos necesarios para corregir 
esa deficiencia en alguna variable, el organismo lleva a cabo los 
procesos necesarios para corregir esa deficiencia, pero el mecanismo 
que trata de corregir ese desequilibrio se detiene en un momento, 
cuando el nivel de la variable en cuestión alcanza los valores 
apropiados. 
 
Expectativa es lo que espera obtener un individuo. Denominado  
también probabilidad subjetiva de éxito, o distancia psicológica, se 
fundamenta en el resultado de la interacción existente entre la 
estimación de la dificultad de la tarea a realizar y la estimación de las 
habilidades y recursos disponibles en ese momento. 
 
1.2.1.5   Biología y cultura en la motivación 
 
En cuanto a la relevancia biológica en el inicio, desarrollo y 
mantenimiento de los motivos, fundamentalmente de los motivos 
básicos, está fuera de toda duda. 
 
Tradicionalmente, las orientaciones biológicas en Psicología de la 
Motivación se han centrado en el estudio de las bases orgánicas que 
permiten entender y explicar las distintas conductas motivadas. 
Desde la clásica aportación e Darwin (1859), relevante para entender la 
evolución de las formulaciones motivacionales, se han venido 
sucediendo innumerables investigaciones y propuestas que llegan a 
nuestros días con el objetivo de localizar las bases biológicas de la 
conducta motivada, intentando perfilar y delimitar las estructuras 
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particulares que participan y controlan cada una de las distintas 
conductas objeto de estudio; es el legado de las primeras teorías del 
instinto y de la teoría del impulso. La nueva Etología llegan hasta la 
Psicología de la Motivación, hay algunas interesantes reseñas aplicadas 
a la motivación sexual (Bereczkei, de Boer y Bohus, 1997), en las que se 
analizan las distintas preferencias sexuales en los hombres y en las 
mujeres a la hora de entregarse a las exigencias de su medio ambiente. 
 
En cuanto a las aportaciones actuales centradas en la localización del 
sustrato, neurobiológico de los sistemas motivacionales de aproximación 
y de evitación, son relevantes los clásicos trabajos de Gray (1982-1991), 
que llegan hasta nuestros días con una influencia determinada (Gray, 
1999), así como los de Davidson (1992), autor que, partiendo de una 
propuesta acerca de la valencia emocional para entender porqué un 
individuo actúa de un modo o de otro , propone recientemente que, en el 
ámbito de la Motivación, es imprescindible localizar cuáles son las 
estructuras neurobiológicas que se encuentran implicadas en la 
motivación para aproximarse a un objetivo, y en la motivación para 
alejarse o evitar un determinado objetivo. Epícure, señalaba el filósofo, si 
se quiere entender la naturaleza humana, es imprescindible conocer los 
deseos de la especie humana. Los deseos pueden ser de tres tipos: 
naturales y necesarios (comer, beber, etc.), proporcionan  un gran placer 
cuando son satisfechos, naturales pero no necesarios, en cambio la 
gula, el exceso en la satisfacción de deseos necesarios, que, aunque 
también tienen claras connotaciones genéticas, se caracterizan por ir 
más allá lo que exige la satisfacción del deseo  y  vanos y vacíos: poder, 
fama, etc. En este  orden  de cosas, hacemos  unos  años, Austin y  
Vancouver (1996) enfatizaban que el término meta posee muchas 
significados. Así, el contenido de las metas se refiere a los resultados 
que se obtienen con la consecución de esa meta, tales resultados 
pueden ser internos, adquirir conocimientos, habilidades, recursos, etc. 
Algunos autores Munro (1997), sugieran que es la perspectiva más 
atractiva en el ámbito de la nueva etología. En efecto, dice el autor que, 
desde la orientación psicológica, el estudio de la motivación se ha 
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llevado a cabo desde las perspectivas biológicas, conductual o 
cognitivista. Desde  cualquiera de dichas perspectivas se ha asumido 
que la orientación más científica es aquella que se fundamenta en 
parámetros biológicos, esto es aquella que trata de entender la conducta 
motivada de un individuo. Desde la perspectiva de las necesidades que 
el organismo requiere satisfacer para sobrevivir. 
 
Estas orientaciones teóricas han sido verificadas empíricamente en el 
campo aplicado, particularmente en el ámbito laboral (Erez, 1997), 
poniéndose de relieve cómo parece imprescindible considerar los 
factores culturales para entender la dimensión motivacional de la 
conducta de los empleados y de los jefes, incluso, como han señalado 
recientemente Geary, Hamson, Chen, Liu y Hourd (1998), la influencia 
cultural es  ineludible, cuando se quiere entender motivacionales, a la 
elección de objetivos atractivos, etc. 
 
1.2.1.6  Las Emociones 
 
La investigación básica sobre las emociones aún dista mucho de 
proveer una base firme donde apoyar muchos de los resultados 
parciales que continuamos provee la investigación (Watts, 1992). 
Por sorprendente que parezca, actualmente carecemos de una 
definición, y hasta de un concepto, de emoción consensuados por todos 
los investigadores. En lo que si existe del ser humano. 
 
1.2.1.7  El Proceso Motivacional 
 
Según Francese Palmero, Francisco Martínez Sánchez y Enrique G. 
Fernández Abascal, han señalado dos autores ya clásicos en el estudio 
de la motivación (Cofer y Appley, 1979), cualquiera que sea el enfoque 
que se adopte en la investigación psicológica, tarde o temprano hay que 
formularse la pregunta, ¿Por qué ocurre la conducta? La acción, o la  
conducta, no ocurren de forma espontánea, ya que son inducidas, bien 
por motivos internos bien por incentivos ambientales. La motivación 
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tiene que ver con las razones que subyacen a una conducta. Tales 
razones, como señala Wong (2000), pueden ser analizadas al menos en 
dos niveles por una parte, preguntando por qué un individuo exhibe 
ciertas manifestaciones conductuales, por otra, preguntando cómo se 
llevan a cabo tales manifestaciones conductuales. Tiene que haber 
buenas razones para la ocurrencia de esa conducta del modo en el que 
se produce y en las situaciones en las que ocurre (Alcock, 1998). Así 
pues, el porqué de una conducta hace referencia directa al concepto de 
Motivación. Recientemente, Beck (2000), ha matizado las características 
del concepto de Motivación, enfatizando que no sólo hay que explicar 
porqué se produce una conducta, sino que también hay que tratar de 
explicar la importancia variabilidad conductual observable en cualquier 
ser vivo. 
 
En cualquiera de los casos, parece claro que existe una premisa 
motivacional básica  en la conducta de cualquier organismo: el 
hedonismo psicológico. Desde  un razonamiento de este tipo, se puede 
entender la tendencia a aproximarse a lo que producirá consecuencias 
gratificaciones y la tendencia a evitar lo que producirá consecuencias 
desagradables. 
 
En el sentido muy parecido Deckers (2001) propone que, para estudiar 
la motivación. Es necesaria tener en cuenta los cambios en los estados 
internos y en la conducta abierta de los individuos. Esta variabilidad 
hace referencia a tres ámbitos o posibilidades:  
 
1.  La consideración del cambio entre circunstancias – variación 
momentánea y situacional en un individuo determinado, que permite 
localizar en qué medida un objetivo atrae a ese individuo. 
2.  La consideración de cambio entre distintos individuos de la misma 
especie, variación inter individual intra específica, que permite 
localizar diferencias individuales.  
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3.  La consideración del cambio entre individuos de distinta especie 
(que permite localizar la eventual existencia de patrones de conducta 
específicas de cada especie). 
 
El aspecto relacionado con la intensidad de la Motivación, esto es, el 
factor energético, puede variar desde la letargia extrema hasta la 
máxima alerta y responsabilidad. Ha habido distintas denominaciones 
para referirse a este factor que proporciona la energía. Entre  ellas 
destacan las de arousal (Revelle, Anderson,y Humphreys, 
1987),Anderson (1990) y activación (Malmo, 1959;Thayer, 1989) 
Actualmente, y de forma genérica, se habla de activación. En este marco 
de referencia, hay que señalar que la intensidad de la motivación ha sido 
considerada de dos formas básicas la dimensión fásica y en la 
dimensión tónica. Por lo que respecta a la dimensión fásica, hace 
referencia a reacciones, o excitaciones breves, asociadas a un estímulo 
u objetivo que, por alguna circunstancia, es significativo para ese 
individuo. 
 
En los últimos años, Thayer (1989) ha establecido una sugerente 
distinción al estudiar la activación. Concretamente, según esta autor, se 
puede hablar de activación energética y activación tensa. Por lo que 
respecta a la activación energética y activación, representa un sistema 
apetitivo o de aproximación, y hace referencia a una dimensión que 
oscila entre un extremo, caracterizado por el vigor, la energía y la 
vitalidad, y otro extremo, caracterizado por la fatiga y el cansancio. Las 
variaciones en este sistema son fácilmente observables en los ciclos 
diarios .Por lo que respecta a la activación tensa, representa un sistema 
general de evitación (o precaución), que se pone en funcionamiento en 
las situaciones que entrañan un peligro real o imaginario , para el sujeto. 
Hace referencia a una dimensión que oscila entre un extremo, 
caracterizado por la ansiedad y el miedo, y otro  extremo, caracterizado 
por la calma y la quietud. Este sistema de activación se relaciona con un 
mecanismo de emergencia, de preparación, que analiza las 
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características de peligro que una determinada situación entraña para el 
sujeto. 
 
Entonces la dirección cómo la activación, con los diversos índices que la 
configuran, puede ser considerada una  de las principales características 
de la conducta motivada. No obstante, algunos autores (Birch, Atkinson 
y Bongort, 1974), defienden que la activación no es el principal elemento 
que define a la conducta motivada. 
 
 
1.2.1.8  Fuentes de la Motivación 
 
Las fuentes de la motivación se refieren al origen de los estímulos que 
hacen que un individuo se active. Hay algunos aspectos interesantes 
que aparecen cuando tratamos de localizar las fuentes de la Motivación. 
Por ejemplo: el ser humano actual se siente  motivado por los mismos 
estímulos que motivaron a los antepasados. También existe alguna 
diferencia motivacional cuando consideramos la variable sexo. Son  
cuestiones que, siguiendo las formulaciones recientes de Buss 
(1996,1999), permiten entender en su justa dimensión el valor adaptativo 
de ciertos motivos primarios. Las fuentes de las motivaciones varían a lo 
largo de dos ejes; el interno-externo y el psicológico-neurofisiológico. De 
forma reducida, podemos decir que existen fuentes internas y fuentes 
ambientales. 
 
Algunos estímulos ambientales pueden provocar una respuesta 
involuntaria en un individuo, apreciándose que la intensidad de la 
respuesta es proporcional a la intensidad del estímulo. En estos casos, 
la medida en la que un individuo es activada representa la medida en la 
que se siente motivada (Deckers, 2001). La conducta involuntaria 
muestra una relación uniforme con los estímulos externos. En cambio, 
por lo que respecta a la conducta voluntaria, puede ocurrir de forma 
inmediata tras la aparición de un estímulo externo o ambiental. 
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La sonrisa es una conducta que aparece en los primeros momentos de 
la vida extrauterina, teniendo la función de flexibilizar la interacción del 
ser humano con su medio ambiente externo (Wersfeld, 1993), como 
consecuencia de tales motivos incrementan  su frecuencia entre los 
individuos de la especie. Así en un trabajo realizado por Langlois, 
Roggman y Musselman (1994) se pudo apreciar que los individuos 
participantes respondían diciendo que la cara más atractiva era aquella 
que reflejaba una cara promedio. 
 
Al final la conducta es motivada conjuntamente  por la interacción de los 
eventos internos y los eventos ambientales. Si alguno de esos dos 
aspectos no se produce, o no está presente, o está pero de forma 
incorrecta o deficiente, es muy probable que no se produzca la conducta 
motivada. (Biner, Huffmann, Curran, y Long 1998). Como, señala 
Franken (1998), la tendencia histórica a localizar un único determinante 
de la conducta está siendo sustituida por la constatación empírica de 
que distintos factores pueden desencadenar la misma conducta. Por otra 































   Fuente: Elaboración propia. 
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a)  La finalización y al control sobre la acción realizada, se refiere al 
análisis del resultado conseguido con las distintas acciones o 
conductas instrumentales que el individuo ha llevado a cabo. Es 
decir, el individuo constata si, mediante las conductas que llevó a 
cabo, ha conseguido satisfacer o no el motivo que eligió. 
 
b)  Ocurrencia  o aparición del estímulo,  Se requiere la presencia de 
un estímulo que sea capaz de desencadenar el proceso 
motivacional. Ese estímulo puede ser externo o interno. Cuando el 
estímulo desencadenante es externo, nos referimos a algún objetivo 
que se convierte en meta porque el individuo se siente atraído por 
alguna de las características de ese objetivo. Hablamos, en este 
caso de deseo. Cuando  el estímulo desencadenante es interno, nos 
referimos a una situación de carencia, real o no en alguno de los 
componentes importantes del organismo. El estímulo puede estar 
presente en el ambiente físico del sujeto o puede no estar presente, 
refiriéndose, en este último caso, a un recuerdo, o a una meta más o 
menos importante que persigue el individuo, y que no tiene porqué 
estar presente de forma continuada. Por otra parte, el estímulo 
puede no ser real, y consistir sólo en una distorsión perceptiva, 
alucinación, etc. Del individuo. 
 
c)  Percepción del estímulo, es un aspecto importante, ya que la 
ausencia de la percepción consciente o no consciente impide el 
inicio del proceso motivacional. La no existencia del estímulo y se 
sienta motivado para llevar a cabo una acción apropiada. La no 
existencia de percepción no consciente asumida también la ausencia 
de percepción consciente, mediante el organismo en un  estado  
quiescente,  sin  ningún  tipo  de  manifestación de  cambios   y 




d) Evaluación y Valoración, hacen referencia a dos aspectos 
fundamentales en el proceso motivacional. Cada vez que se detecta 
la existencia de un estímulo, o de una necesidad, el individuo tiene 
que decidir qué hacer. En el proceso de tomar de decisión, así como 
en el del eventual objetivo, y por la valoración asociada a las 
connotaciones que ese objetivo posee para el individuo. 
 
e)  Decisión  y elección de la meta, el valor del objetivo y la 
expectativa de conseguirlo son los factores relevantes para entender 
cuál de los eventuales objetivos disponibles se convierte en la meta 
que tratará de alcanzar un individuo. No obstante, para entender 
plenamente cómo estos dos factores influyen sobre la motivación  y 
la conducta asociada. 
 
1.  Cuando el valor es elevado y la expectativa de éxito también 
elevada, la probabilidad de una conducta motivada. 
2.  Cuando el valor es bajo y la expectativa de éxito también baja, la 
probabilidad de una conducta motivada. 
3.  Cuando el valor es elevado y la expectativa de éxito es baja, el 
elevado deseo o necesidad maximiza el valor y minimiza la 
expectativa de éxito, reduciendo la probabilidad de que ocurra la 
conducta motivada. 
4.  Cuando el valor es elevado y la expectativa de éxito es baja, el 
reducido deseo o necesidad minimiza el valor y maximiza la 
expectativa de éxito, reduciendo la probabilidad de que ocurra la 
conducta motivada. 
5.  Cuando  el  valor  es  bajo  y  la  expectativa de éxito elevada es 
elevado. 
6.  Deseo o necesidad minimiza el valor y maximiza la expectativa 
de éxito. 
7.  Cuando el valor es bajo y la expectativa de éxito elevada, el 
reducido deseo o necesidad maximiza el valor y minimiza la 




f)  La activación, en realidad, la activación se produce en el mismo 
momento en que el organismo detecta una necesidad o el individuo 
percibe un estímulo que le resulta atractivo y quiere conseguir. 
Ahora  bien, este proceso de activación requiere alguna explicación. 
Entonces el organismo detecta como necesidad, de forma 
automática se ponen en marcha los mecanismos apropiados para 
corregir, si es posible, dicha deficiencias o necesidad. 
 
g) La dirección, también se aprecia que la dirección comienza a 
manifestarse en el momento en el que tienen lugar los procesos de 
avaluación y valoración. En efecto, al hablar de la dirección en el 
proceso motivacional, caben dos posibilidades. Por una parte, la 
dirección relacionada con la elección del objetivo que se convertirá 
en meta para ese individuo. 
 
h) Control de resultado, a medida que se van desarrollando las 
conductas instrumentales el individuo a cotejando si la incongruencia 
entre la situación actual y la situación que espera obtener va 
disminuyendo. Si es así, esto es, si constata que se va aproximando 
al objetivo, persiste en su actividad para reducir el máximo la 
incongruencia. Evidencia. 
 
1.2.1.9   Nuestra visión de motivación 
 
Parece evidente que, al menos desde un punto de vista genético, todo 
ser vivo se siente motivado para conseguir  el objetivo más esencial, la 
supervivencia. En condiciones normales, prácticamente todas las 
conductas que lleva a cabo un individuo se encuentran relacionadas con 
el incremento en la probabilidad de supervivencia. En condiciones 
normales, prácticamente todas las conductas que lleva a cabo un 
individuo se encuentran relacionadas con el incremento en la 
probabilidad de supervivencia no tenga las connotaciones de vida o 
muerte. Como consecuencia, y por definición, la motivación se encuentra 
presente en los organismos de todas las especies, independientemente 
del lugar que ocupen en la escala filogenética. 
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1.2.1.10. Teorías Motivacionales 
 
Las teorías representan intentos por relacionar o integrar un determinado 
conjunto de hechos. Estos hechos en el caso de la motivación tienen 
que ver con el vigor, la persistencia y las preferencias conductuales. 
Como cualquier teoría de la motivación tratan de explicar el mayor 
número posible de conceptos. Según Pedro M. Mateos, hay que señalar 
que la explicación motivacional de la conducta humana. Hoy 
comúnmente admitida, es una concepción relativamente moderna. Los 
dos grandes pilares en los que se sustenta dicha explicación son el 
determinismo y el hedonismo. El determinismo significa que la conducta 
humana está causando por acontecimientos externos o internos que 
podemos conocer y utilizar para predecir la conducta. El hedonismo es 
que la causa última de la conducta es la consecución del placer y la 
evitación del  dolor.   Pues bien, a lo largo de la historia, el pensamiento 
occidental se ha caracterizado por un análisis de la conducta muy 
diferente. Se consideraba que los seres humanos, al estar dotados de 
una razón, pueden elegir libremente. La razón dicta a la voluntad  qué 
debe hacer en cada caso y de ahí la responsabilidad de la conducta 
humana. (Bolles, 1995). 
 
1.2.1.10.1. La teoría del Instinto 
 
El Psicólogo británico William Mc Dougall (1871-1938) fue uno de los 
primeros y más fervientes defensores de la idea de que la propositividad 
y la búsqueda de metas era lo que mejor caracterizaba a la conducta 
humana. En este sentido, su aportación fue decisiva  para el desarrollo 
inicial de las ideas motivacionales. Bajo la influencia Darwiniana Mc 
Douglall hizo depender esa propositividad y búsqueda de metas de 
instinto innatos. Pero, desde el punto de vista de la psicología de la 
motivación, la significación de Mc Dougall radica más en su denodada 
defensa de la importancia de las fuerzas motivacionales que actúan 
sobre la conducta humana que en su teoría específica de los instintos 
que a la postre fue desacreditada y abandonada. La teoría de Mc 
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Dougall fue muy importante en su momento, pero terminó siendo muy 
criticada.  La principal crítica es que la explicación de la conducta  a 
partir de instintos pecaba de circularidad. Decir, por ejemplo, que las 
conductas a partir de instinto pecaba de circularidad. Decir, por ejemplo, 
que las conductas agresivas de hombre se deben a la existencia de un 
instinto de agresividad y luego justificar la existencia de ese instinto 
apelando o las conductas  agresivas en una tautología, que no va más 
allá del mero etiquetado de la conducta en cuestión. 
 
1.2.1.10.2. La teoría del impulso  
 
Coincidiendo con la caída del concepto de instinto, algunas 
investigadores comenzaron a estudiar, en condiciones controladas de 
laboratorio, la influencia de impulsos biológicos como: hambre, sed   o  
sexo, sobre el comportamiento animal. Los animales sometidos a una 
privación (digamos de comida o de agua la teoría más elevada e 
influyente del impulso fue la propuesta por Hull (1943), éste planteó que 
los impulsos biológicos proporcionaban la motivación para llevar a cabo 
la conducta aprendida en una situación dada. 
 
1.2.1.10.3. La teoría de la Voluntad 
Apoyada  en una fuerte tradición  filosófica y relativamente inmune a la 
influencia de Darwin, la incipiente psicología experimental alemana de 
finales del siglo XIX y principios del XX trató la voluntad como un 
fenómeno psíquico más, junto a los procesos cognitivos (sensaciones, 
ideas. etc.) y afectivos (sentimientos). Durante  ese periodo hubo una 
gran proliferación de teorías acerca de la voluntad (Scheerer, 1989) 
Algunas de ellas, especialmente las que se apoyaban en la especulación 
o en estadios exclusivamente introspectivos de los actos voluntarios, 
trataban la voluntad como un proceso derivado o una manifestación de 
sensaciones, imágenes o sentimientos.  
 
Narzilss Ach (1871-1946), un miembro de la denominada escuela de 
Warzburgo. Otros desarrollos interesantes de la Psicología alemana de 
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la voluntad fueron las aportaciones de Michotte y Prúm, sobre los 
procesos de elección  o decisión, y los trabajadores del grupo de Lewin. 
 
1.2.1.10.4. Teorías Contemporáneas 
 
A. Enfoque Biológico  
Dentro del enfoque biológico, podemos identificar dos temas o 
cuestiones de índole general que definen los intereses (Mook, 1996), Por 
un lado, tenemos la cuestión evolucionista. Es decir, en qué medida 
determinadas pautas sobre nuestra evolución. Además, aún nivel 
biológico, el mecanismo motivacional más básico es el de mantener la 
homeostasis. Basándose en las ideas de Claude Bernard sobre la 
necesidad de los organismos de mantener un medio interno constante. 
Walter Cannon empleó el término homeostasis para describir diferentes 
condiciones internas para mantener la tolerancia  en la temperatura 
corporal, concentración de glucosa, equilibrio, sal, agua, etc. 
La dimensión de placer, dolor o recompensa, castigo y el concepto de 
activación. Centros de placer. Los primeros estudios empíricos sobre las 
bases biológicas de esta dimensión básica del placer dolor fueron 
llevados a cabo por Old y Milner (1954), descubriendo la recompensa de 
determinadas áreas de cerebro. Fernando Abascal y Palmero, 1995. 
Determinó, que la teoría de activación se englobaban una serie de 
hipótesis e investigaciones que tratan de explicar la conducta motivada a 
partir de los cambios que se producen en el nivel de activación del 
organismo. 
 
B. El enfoque comportamental o del aprendizaje 
Por enfoque comportamental queremos referirnos a todas aquellas 
teorías y estudios que giran en torno a los conceptos de recompensas e 
incentivos .Este conjunto de teorías se refiere a cualquier objeto 
ambiental atractivo o aversivo cuya anticipación provoca en el individuo 




C. El enfoque cognitivo_ Social 
Cualquier análisis cognitivo de la conducta adopta el siguiente esquema 
básico: 
Estímulo    -         Cognición           -     Conducta 
 
Es decir, hay un estímulo o situación antecedente, algún proceso 
cognitivo mediador y, finalmente, una conducta. El análisis cognitivo 
puede centrarse en tres momentos diferentes de la secuencia. En primer 
lugar, en el procesamiento activo de la información actual y en segundo 
lugar en la formación de estructuras cognitivas sobre nuestra conducta. 
De acuerdo con la teoría del auto motivo de Bargh (1990), las 
intenciones y metas se representan mensualmente, y, como otras 
representaciones, pueden ser activadas sin conciencia de la persona, 
guiando de forma no consciente tanto el procesamiento de nueva 
información del mismo. De ese modo, un mismo objeto atractivo puede 
actuar como recompensa o como incentivo positivo 
 
1.2.1.10.5. Teoría de Incentivo 
 
Tradicionalmente, ha habido dos  formas de definir las características de 
los estímulos incentivos (Bolles, 1975) más comportamental, la otra más 
cognitiva. La  primera, define los incentivos a partir de sus características 
físicas y de disponibilidad (Por ejemplo: la cantidad, la calidad, o la 
demora del refuerzo).La segunda define los incentivos a partir de 
aspectos más subjetivos, como las expectativas y procesos de memoria 
que se infieren del hecho de que el animal parece mostrar alguna 
anticipación del estímulo incentivo. 
 
1.2.1.10.6. Teoría de la expectativa- valor 
 
La idea básica de las teorías de la expectativa-valor es que la tendencia 
motivacional hacia una acción determinada es función de que la persona 
espere obtener algún resultado con esa acción y de que valore el 
resultado. De ese modo, la tendencia motivacional surge de la 
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superación de un conflicto entre desabilidad y viabilidad. De alguna 
forma, sopesamos nuestros deseos y la realidad antes de iniciar un 
curso de acción formalmente. 
 
1.2.1.10.7. Teoría de la atribución 
 
La idea básica de la teoría de la atribución es que los seres humanos 
explicación a los acontecimientos que ocurren en nuestra vida o en la de 
otras personas. Buscamos las causas de esos acontecimientos, 
especialmente cuando esos acontecimientos son imprevistos. (Weiner, 
1986), las dos dimensiones más importantes son la dimensión de lugar 
de la causalidad y la estabilidad. Podemos atribuir el éxito o el fracaso 
de una conducta a causas internas. 
 
1.2.1.10.8. Teoría de motivación de competencia y crecimiento 
 
Son muchas los autores que han resaltado la existencia en los seres 
humanos de una necesidad de volverse competentes en su interacción 
como el ambiente en el que viven. Unida a la idea de competencia va 
normalmente la idea de crecimiento. En efecto, el hacer bien una tarea 
puede provocar que ésta pierda de su valor y que, en consecuencia 
planteemos retos nuevos. 
El concepto de control sugerido por White ha sido ampliado 
posteriormente por de Charms (1968), de Charmes postula que el  
principal  motivo  de  los seres humanos es el de ser eficaces en 
producir cambios en el ambiente. En palabras de Charms postula que el 
principal motivo de los seres humanos es el de ser eficaces en producir 
cambios en el ambiente. 
 
1.2.1.10.9. Teorías de Self y Autorregulación 
 
El autoconcepto. De todas las estructuras cognitivas que pueden afectar 
a la conducta y al procesamiento de la información entrante, quizá sea el 
autoconcepto es la representación mental que uno tiene de sí mismo el 
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self. Está formado por varios auto esquemas, cada una referido a 
distintos ámbitos de actuación de la persona (Mark, 1977) a partir de las 
experiencias particulares y de la información que recibe de los demás, la 
persona se forma una imagen general de si misma. 
 
1.2.1.10.10. Teorías de la motivación de Logro 
 
Está  tradición parte del supuesto general de que los seres humanos 
desarrollan una serie limitada de tendencias motivacionales básicas que 
se activan normalmente cuando determinadas condiciones ambientales 
actúan sobre componentes de personalidad específica. Los criterios 
motivacionales de base por ejemplo, la tendencia al logró. Son  pocos, 
tienen carácter e intergrupal deriva de las diferencias de grado que se 
producen en la intensidad y fuerza e intergrupal deriva de las diferencias 
de grado que se producen en la intensidad y fuerza de los motivos. 
Murray (1938), McClelland (1951) y Atkinson (1957), desde el comienzo, 
estos autores se interesaron por establecer una definición del motivo de 
logro y por desarrollar instrumentos de medida la primera definición de 
logro se enmarca dentro de los principios generales de las teorías de 
Impulso. Mc Clelland (1951), de acuerdo con tales principios, se 
interpreta que las personas se afanan por el logro porque existe una 
necesidad o impulso interno, similar al generado por las necesidades 
biológicas. 
Valencia lo identifica dentro de la necesidad por conseguir el éxito, la 
necesidad  por evitar el fracaso.  
 
1.2.1.10.11  Motivación de Poder 
 
La definición Psicológica más común del motivo de poder resulta 
bastante ambigua. Winner y Stawart (1978) conceptúan la necesidad de 
poder como una tendencia estable para tener impacto, control e 
influencia sobre los demás. El impacto permite iniciar y establecer el 
poder, mientras que el control ayuda a mantenerlos y la influencia 
permite extender o recuperar el poder. Las personas con afán de poder 
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elevado se suelen definir como individuos que disfrutan mandando, 
usando la autoridad, asumiendo responsabilidades y desempeñando 
funciones que les otorguen prestigio ante los demás. Y se vincula 
estrechamente con la de Logro. Tanto como perspectiva teórica y 
metodológica. También se le relaciona con la búsqueda y el ejercicio de 
puestos de responsabilidad en organizaciones voluntarias e 
instituciones. 
 
1.2.1.10.12. Motivación de afiliación 
 
La tendencia generalizada a formar parte de un grupo, sentirse miembro 
de él y a relacionarse con los demás se consideran definitorias de la 
necesidad de afiliación. Este motivo comparte con el poder, la 
consideración esencialmente social de ambos motivaciones ya que las 
dos se definen en la interacción con otras personas. Sin embargo, la 
finalidad última que se busca satisfacer con una y otra es bien distinta. 
 
1.2.1.11  Motivaciones sociales 
 
El sistema psicológico del ser humano, según Mayor y Pinillos (1990), 
está conformado por un conjunto interrelacionado de procesos o 
variables, y la motivación es solo uno de esos procesos o conceptos 
básicos cuya función se ha hecho tan automática que muchas veces 
pasa desapercibida o irreflexiva en el comportamiento por su misma 
naturaleza. En general los motivos, entre otras clasificaciones, pueden 
ser individuales y sociales, los cuales solos o combinados han generado 
los tipos de motivaciones, entre ellas las motivaciones sociales, que 
dicho sea de paso, es uno de los conceptos o constructos explicativos 
de la psicología social. 
 
Según McGregor (1984) en el análisis psicológico de las necesidades 
humanas tradicionalmente se ha establecido la distinción entre motivos 
primarios o biológicos y motivos secundarios o aprendidos. A éstos 
últimos, a menudo, también se les ha denominado motivos sociales. O 
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sea, las motivaciones sociales son necesidades aprendidas que se 
desarrollan y expresan en la relación con otras personas, es decir, se 
encuentran determinados por el medio y la cultura. 
 
Sin embargo, Garrido (1996) afirma que bajo el epígrafe de motivación 
social se agrupan motivaciones extrínsecas e intrínsecas que abarcan 
dos órdenes muy diferentes de fenómenos: los psicológicos, que tienen 
que ver con las propiedades mentales de los individuos, y los sociales 
que derivan de las interrelaciones entre las personas. O sea, la persona 
concebida como organismo y la persona concebida como ser social 
confluyen en el análisis de la motivación social. 
 
Pero, también es cierto que el análisis de los procesos psíquicos, y de 
manera particular los procesos motivacionales que impulsan y marcan 
dirección a las actividades comportamentales, hay que analizarlas a 
nivel individual, puesto que son las personas las que se movilizan, se 
emocionan y actúan, condicionados por el medio externo, pero de 
formas específicas. Por ejemplo, Garrido (1996) plantea el análisis de la 
motivación social desde un punto de vista evolutivo. El punto de partida 
es que los sucesivos estadios vitales o fases del desarrollo ontogenético 
no sólo introducen nuevos tipos de organización cognitiva, sino que 
también aportan nuevas formas de motivación. 
 
1.2.1.12.  Niveles y factores motivacionales 
 
A fin de comprender mejor algunos conceptos que son objeto del 
presente estudio, se adicionará brevemente algunas nociones 
fundamentales, según English (1987), sobre cada uno de los niveles de 
motivación (activación, expectativa, ejecución, incentivo y satisfacción), 
para luego hacer lo propio con los factores motivacionales (aceptación e 
integración social, reconocimiento social, autoestima, autoconcepto, 
autodesarrollo, poder y seguridad. 
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•  Activación.- Es el nivel de impulsión o reacción de una actividad o 
proceso de un sistema a otro hacia la ejecución. El nivel de activación 
del sistema total sería el grado de tensión. Se distingue de la 
estimulación, que debe restringirse a la influencia externa. Así mismo, 
el Indice de Alerta es el nombre para todas las influencias, conocidas 
o meramente inferidas, que determinan la prontitud de una persona 
para responder en un determinado momento a determinada situación. 
 
•  Expectativa.- Es el nivel de disposición emocional o de actitud tensa 
y anticipatorio ante la perspectiva o posibilidad esperada de que un 
hecho determinado produzca otro. La palabra “esperada”, al igual que 
la expectación, no tiene connotación subjetiva, por que se deduce de 
la conducta de la persona. 
 
•  Ejecución.- Es el nivel de rendimiento evaluado o de desempeño 
realizado como resultado de un esfuerzo en pro de una meta deseada 
y en relación con su suficiencia. El desempeño es lo que una persona 
hace cuando se enfrenta con una tarea (ya sea autoimpuesta u 
obligatoria). En sentido más abstracto, una clase o conjunto de 
respuestas que modifican el medio de tal manera que es definida por 
la clase, siendo esta misma descubierta y especificada sólo por la 
observación de respuestas en dos o mas situaciones. 
 
•  Aceptación Social.- Es la actitud receptiva o positiva hacia una idea 
o juicio sobre las relaciones humanas. O sea, es una actitud o 
relación que reconoce el valor de una persona sin implicar la 
aprobación de conductas particulares ni afecto personal. Un concepto 
afín es la Integración Social, el cual es un proceso de sólida 
unificación de los diversos elementos de una sociedad, grupo o 
individuo, y que a su vez supone un proceso por el cual el individuo se 
ajusta o se adapta armoniosamente a las normas del grupo. 
 
•  Incentivos.- Es el grado condicional de un elemento objetivo o 
subjetivo generalmente externo, percibidos como capaces de 
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satisfacer un motivo surgido, que tienden a producir la acción para 
lograr el elemento esperado. La mayoría de los incentivos tienden 
también a despertar un motivo latente o condición de impulso. 
 
•  Satisfacción.- Es el nivel de estabilidad de un organismo o la 
obtención del estado de un individuo, cuando las tendencias 
motivantes que predominan corrientemente han llegado a la meta. 
 
 Es la sensación de una persona que ha logrado o gratificado sus 
necesidades y deseos. La palabra es difícil de definir sin incurrir en 
circulo vicioso; ¿qué es una meta sino una satisfacción?. E.L. 
Thorndike, al usar el término satisfactorio habla de una condición o 
estado que el organismo no trata de evitar, a menudo haciendo cosas 
que lo renuevan o mantienen. 
 
•  Reconocimiento Social.- También conocido como aprobación social 
es más bien entendida como un juicio de que algún aspecto del 
comportamiento interactivo es bueno de acuerdo con ciertas normas o 
principios, psicológicos, sociales o morales. Por otro lado, el prestigio 
social es un atributo que consiste en ser bien considerado por los 
compañeros, de modo que las propias acciones influyen en gran 
medida sobre los demás. Son muchas las variables que contribuyen 
al prestigio: posición, rol, relaciones humanas o cualidades y rasgos 
personales. 
 
•  Autoestima.- Es el afecto o amor de un individuo hacia si mismo o a 
aquello que de alguna forma y medida es parte esencial de sí mismo. 
Por otro lado el Autoconcepto es un criterio que tiene una persona de 
sí misma; la descripción más cabal que una persona es capaz de dar 
de sí, en un momento dado. El énfasis recae en la persona como 
objeto de autoconocimiento, pero por lo general también incluye el 
sentimiento de lo que la persona misma concibe cómo es. 
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•  Autodesarrollo.- Es una forma de condición de los individuos o de 
los grupos que gozan de determinada capacidad de decisión y gestión 
autónomas para alcanzar determinadas metas y progresos en base a 
recursos disponibles.  
 Implica el empleo de cierta creatividad e iniciativa en el estilo de ser y 
hacer por si mismo. 
 
•  Poder (Social).- Es una aptitud o autoridad que se asume o se ejerce 
para participar y administrar las conductas de las personas o controlar 
las situaciones sociales en relación con intereses propios o comunes 
a un grupo u organización. Supone la aspiración de cierto status 
social y la disponibilidad de ciertas condiciones o recursos que le 
permitan prestigio e influencia sobre los demás. 
 
•  Seguridad.- Es la actitud de confianza en si mismo así como un 
sentimiento de relativa protección a otras personas. Es un estado en 
el que se garantiza la satisfacción de necesidades y deseo. Algunas 
veces implica que la satisfacción adviene sin esfuerzo, mas a menudo 
la satisfacción se obtiene después de un esfuerzo razonable. 
 
1.2.2. IDENTIFICACIÓN ORGANIZACIONAL 
 
La Organización, consiste en distribuir el trabajo, determinar que 
actividades son necesarias para cualquier propósito, arreglarlas en 
grupo y luego asignarlas a individuos. (José Galván Escobedo). 
Para nosotros es la distribución de las actividades, por la delegación de 
la autoridad para ejecutar el trabajo, siempre basados en los siguientes 
principios: 
 
 Autoridad y responsabilidad. 
 Unidad  de mando y dirección 
 Centralización y descentralización 
 División del trabajo 
 Subordinación de interés individual al interés general 
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 Jerarquía  
 Coordinación, orden y equidad. 
 
Y ¿Cómo debemos entender a la Organización Administrativa: 
Es la organización aplicada a los agentes de la educación.  
Para visualizar del proceso de la administración se distingue: 
 
Un plan        Un Reglamento Interno   Un Director 
 
Por lo tanto,  organización  es  parte  de   la   gestión de centros e 
Instituciones Educativas y será construir y materializar aspiraciones, 
anhelos y proyectos de instituciones educativas que logren el cambio de 
su entorno y de su comunidad. Por ello, que la organización es también 
parte de la administración educativa; siendo el conjunto de órganos y 
organismos, reglamentos, procedimientos y técnicas responsables del 
funcionamiento del sistema educativo con vistas a lograr una eficiencia 
del gasto y eficacia del servicio educativo. Consiste  en el proceso de 
apoyo  educativo por el que se planifica, organiza,  dirige,  coordina  y  
controla  el  proceso de producción del sistema educativo. La 
administración educativa local es comprendida como el servicio 
encargado de administrar los centros y programas educativos de un 
ámbito geográfico determinado. Siendo el Callao el lugar más importante 
de está investigación. El Callao,  tiene  una   bahía  como   “remanso  de  
río”,  mide cuarentaidos (42) millas cuadradas entre punta Vernal, San 
Lorenzo, y el seno del S.E. en que está el puerto como dos millas el sur 
de la Boca del Rimac. 
 
Los límites de la Provincia Constitucional del Callao son: por el Norte el 
mar Pacífico y el Río Rimac, en que terminar los fundos de “Miranaves”, 
”Villegas” y la Legua, por el Sur, el mar Pacífico, denominado ”Playa 
Brava”, por el Oeste, el mar Pacífico y por el Este los confines de los 




SU ASPECTO FÍSICO Y EXTENSIÓN ACTUAL: 
 Es una llanura de tierras cultivadas en las desembocaduras de los 
ríos Chillón y Rímac. 
 Superficie Territorial: 147,85 KM2. 
 Tiene 646730, habitantes y se encuentra a 7 metros de altura sobre 
el nivel del mar. 
 
ACCIDENTES GEOGRÁFICOS LOS MÁS IMPORTANTES: 
 Playa de Ventanilla, Chucuito  y Cantolao. 
 Península de la Punta. 
 Isla del Frontón y San Lorenzo frente el Primer Puerto del Callao. 
 
CLIMA:  
 El clima de la Provincia del Callao es cálido. 
 
DIVISIÓN POLÍTICA: 
 Caña de Azúcar, algodón, hortalizas y vid. 
 
PESQUEROS: 
 Pesca de consumo directo y pesca Industrial. 
 
INDUSTRIALES: 
 Por su comercio con el exterior, en el Callao hay fábricas de 
productos químicos y otros. 
 
La población del Callao primitivo, se agrupa en dos tipos bien 
definidos: Yungas y Aimaraes, y que éstos en la conquista, se sueldan 
con gente de la Puna, constituyendo un tipo bien definido el 
CHHALLAKUNI”.frente vivió una población de pescadores; eran 
Mochicas. ( El Callao en la época de la Colonia, el señor Manuel Dario 
Arrús). 
Por ello, la Identificación Organizacional , nos brindara la oportunidad de 
ordenar y asignar el trabajo, la autoridad y los recursos para alcanzar metas 
organizacionales en beneficio de las posteriores generaciones y en miras de 
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alcanzar la Calidad Educacional .Con la influencia de agentes 
Motivacionales  para dicho éxito  Educativo en el Callao . 
 
1.2.2.1. Un modelo de Gestión de Calidad para la Educación 
 
W.Edwards Deming “The New Economics for Industry, Government, and 
Educations, Massachusetts, Institute of Technology, Center for Advanced 
Engineering Study, Cambridge, Ma. 1994. Second Edition. Nos cide: en la 
era del conocimiento los países que no consignan mejorar la calidad de su 
educación están hipotecando el crecimiento económico y el bienestar de su 
gente. A que denominamos calidad Integral en un modelo de Gestión, 
cuando se habla de calidad, lo primero que viene a la mente es la 
característica de un producto o un servicio.  Al  analizar  el concepto calidad 
del producto que tenemos en frente es el resultado de un proceso de 
elaboración, que fue diseñado, planificado y realizado por personas. Por 
distintas personas que en diversas etapas y con diferente esfuerzo, 
empeño, dedicación y responsabilidad participa en el proceso productivo. 
Mirándolo desde esta perspectiva, la calidad es el resultado de un proceso 
desarrollado por personas para satisfacer necesidades de otras personas. 
De aquí nace el concepto de cliente es una persona que tiene una 
necesidad y compra un producto o servicio para satisfacer esa necesidad. 
Esta persona, al pagar o adquirir ese producto o servicio. Obtiene el 
derecho de recibir la calidad anticipada. 
 
Estas ideas son la base de la gestión moderna. El cliente determina qué es 
calidad. Este enfoque de la calidad relacionada directamente con la 
satisfacción del cliente, al igual que la calidad que se anhela en las 
Instituciones educativas producto, de una buena organización; entonces 
fluye el modelo de Gestión de Calidad Total (GCT) de Edward Deming, 
inicialmente implementado en el Japón en la década de los años 1960 y 
1970. Y que luego se extiende a empresas de todo el mundo, con la misma 
rapidez que los autos japoneses cubrieron de todos los países. Un ejemplo 
práctico de lo que significa que el cliente o el usuario decida qué es calidad. 
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1.2.2.2. Resultados de una buena Organización 
 
Según Dave Ulrico, Jack Zenger y Norm Smallwood; en su libro tìtulado 
liderazgo basado en resultados, de cómo los líderes fortalecen el negocio e 
incrementan las utilidades,  donde   nos   dice : los resultados   en  cuanto  a 
clientes, provienen   de   un  alto   patrimonio empresarial. Los líderes deben 
responder al reto de entender e influir en su clientela a fin de generar el 
patrimonio empresarial. Cuando  los líderes alcanzan tal patrimonio, 
conquistan no solamente la satisfacción de su clientela sino su dedicación 
también; aumentan la intimidad con el cliente y producen unidad entre 
empleados y clientes. 
 
1.2.2.3. El avance de la Organización por el cambio de la Tecnología 
 
Desde hace medio siglo, el mundo vive un proceso de innovación 
tecnológico permanente. Hoy en día las tecnologías de información, la 
generalización de aplicaciones, el desarrollo de la inteligencia artificial, y 
otras innovaciones, transforman los sistemas productivos, las formas de 
vida tanto individuales como colectivas y la sociedad en general. (Díaz 
Morales, el problema de la educación en el Perú y sus causas). 
 
1.2.2.4. Las Relaciones Humanas en la Organización de una 
Institución. 
 
Tony Greener (Imagen y Relaciones Humanas), nos dice: en muchos otros 
lugares consideran que las relaciones humanas consciente o inconsciente, 
se han rodeado de cierto misticismo y lenguaje críptico, tomándose a sí 
mismas demasiado aprisa. Todo  esto es perfectamente comprensible, ya 
que todo el mundo aspira a un cierto grado de seguridad y respeto en sus 
vidas profesionales. Siempre late el deseo de saber comprender cómo 
trabajan los expertos, para poder tomar sensatas decisiones empresariales 
basadas en un buen conocimiento de los problemas en juego. Igualmente, 
existe la necesidad de comprender cómo se conjugan o cómo se interfieren 
entre sí las comunicaciones internas y externas de las relaciones humanas. 
 41 
Y asimismo, la necesidad de saber cómo interaccionan los esfuerzos 
generales de publicidad y marketing con las relaciones públicas, para  
formar un servicio completo. 
 
1.2.2.5. Limitaciones de la Organización Educacional  
 
La Universidad de Lima, en su libro Gestión Educativa, nos explica que el 
desenvolvimiento de la administración educativa en nuestro país, como 
posiblemente en otros países latinoamericanos, se ve limitado por una serie 
de problemas de orden económico, político, estructural, etc. 
El gráfico siguiente permite identificar de alguna manera los conceptos 
antes vertidos, a partir de él se puede sintetizar una conceptualización de la 
administración educativa, identificando los recursos necesarios para el logro 
de los objetivos mediante las funciones típicas de la actividad 
administrativa, así como la incidencia de los factores limitantes. 
 
1.2.2.5.1. De Orden Económico  
 
Los presupuestos siempre resultan insuficientes, agravándose con el uso 
inadecuado de los escasos recursos; por ejemplo, los bajos sueldos para el 
personal docente, que ocasionan actitudes negativas en su desempeño 
profesional. Es también evidente el desajuste entre el plan y el presupuesto, 
lo que no garantiza un desarrollo armónico del sistema educativo. Una 
estrategia que podría posibilitar un mejor servicio educativo sería la 
autonomía económica de que podrían disfrutar los centros estatales, lo cual 
le permitiría gestionar mejor y generar más recursos financieros. 
 
1.2.2.5.2. De Orden Político 
 
La excesiva influencia del partido gobernante, tanto para nombramientos, 
creación de centros educativos y otras acciones administrativas. De otro 
lado, la falta de claridad en la fijación de políticas educativas o de 
continuidad en el desarrollo de éstas, aun dentro de un mismo gobierno, 
dificultan enormemente la gestión institucional. 
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1.2.2.5.3. De Orden Legal 
 
La abundancia de normas, muchas obsoletas o anacrónicas y aun 
contradictorias, en otros casos mal formulados o mal interpretadas, que 
conducen a un enfoque burocrático de la administración. 
 
1.2.2.5.4. De Orden Estructural 
 
Excesiva centralización de responsabilidades en las dependencias del 
Ministerio de Educación, sobre todo el nivel de Alta Dirección. La falta de 
coordinación entre dependencias del propio ministerio y de éste con otros 
ministerios. Estructurales organizativas poco funcionales, con 
procedimientos onerosos, obsoletos y rutinarios con énfasis patológicas en 
el “papeleo”. 
 
1.2.2.5.5. De Orden Personal  
 
La deficiente formación del personal; la carencia de personal calificado 
agravada por los despidos masivos, la falta de conciencia que la 
administración de la educación es una  actividad especializada, que genera 
una mentalidad burocrática en algunos sectores; nombramientos por 
consideraciones no profesionales y la falta de estímulos para el desarrollo 
de los profesionales al servicio de la educación, serán trabas que deben ser 























    Fuente: Elaboración propia. 
 
1.2.2.6. Crecimiento Organizacional y Relaciones Humanas 
 
A.C.Filley, (Human relations in the gnowing company) Personnel, Vol. 34 
Núm.2 Pg.8-17, nos dice: por medio  de investigaciones empíricas 
hechas en varias empresas, ha tratado de generalizar las relaciones que 
existen entre la expansión y los problemas organizacionales. En la 
pequeña empresa los empleados tienen con el dueño estrechos nexos 
de trabajo y de amistad, participan en todas las funciones del negocio y 
cuentan con una comunicación libre y de doble  vía. En esta fase los 
puestos están débilmente definidos y el patrón retiene la autoridad y 
responsabilidad de las operaciones. Según Filley, estas condiciones son 
muy similares a las que se dan en un nuevo departamento de una gran 
organización, donde el personal del departamento trabaja en equipo. En 
vista de la coordinación y la alta moral de los empleados y el propietario, 
la empresa obtiene mayor clientela y expande sus actividades. Surge la 
necesidad de un contador y de contratar mayor número de empleados, 
cuyo trabajo no puede aprovecharse eficientemente en vista de que no 
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existe una estructura organizacional adecuada ni descripciones de 
puestos. Comienza  a surgir la organización informal cuando algunos de 
los empleados se convierten en líderes naturales, ya sea por su 
antigüedad, en la empresa o por su cercanía al propietario. En esta 
segunda fase la comunicación empieza a fallar, ya que el jefe no puede 
mantener bien informados a los empleados como al principio. También el 
propietario empieza a juzgar a estos últimos sobre las bases diferentes. 
El análisis por Filley nos da una perspectiva diferente a la tonada en 
otras partes de esta sección, es decir, que la organización informal no  
es  suficiente  para   lograr la operación eficiente de la empresa en la 
estructura de la empresa. Considerando, que la organización informal 
está muy ligada a las buenas relaciones y que para poder competir 
necesitan, estar motivados todo su personal, tener un interés personal y 
ser leales a la Institución. Además los cambios originan problemas de 
comunicación y coordinación debido a que el patrón de relaciones 
interpersonales también se ve afectado, concluyendo que la relación 
entre las relaciones humanas y la organización; organización eficiente, 
van de la mano. 
 
1.2.2.7. Gestión del Proceso Educativo y la Organización 
 
Es el conjunto de actividades de elaboración de programas y del proceso 
de los aprendizajes (diagnostico educativo, definición de objetivos y 
metas, elección de métodos, preparación de material educativo), las 
acciones de enseñanza o de educar, al trabajo del docente y de los 
educandos, a la organización del horario y a la evaluación de 
actividades. También trata lo que concierne a la planificación, la 
ejecución y evaluación de las actividades educativas expresadas en las 
funciones pedagógicas y técnico administrativas. 
 
1.2.2.7.1. Organización en lo Pedagógico  
 
Este campo tiene varios componentes: entre ellos conjunto de 
actividades de conducción concernientes a: 
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 Gestión de la concepción de los programas de educación 
 Gestión del apoyo pedagógico 
 
Donde en el campo implica varios aspectos: 
 Organizar  los componentes y actividades del currículo. 
 Establecer criterios para la definición y ejecución de las actividades 
Complementarias del currículo formal. 
 
Actividades de elaboración 
de programas educativos 





Fuente: Elaboración propia 
 
1.2.2.7.2. Campos en la Organización de lo Pedagógico 
 
Este campo tiene varios componentes: 
 
 Definir y hacer cumplir las normas de gestión pedagógica para el 
centro educativo. 
 Definir criterios para la organización de las clases y la elaboración 
de los horarios. 
 Definir los principios generales de la evaluación del rendimiento 
académico. 
 Aprobar el material educativo, didáctico y su utilización. 
 Establecer de manera sistemática y permanente, los estudios de 
innovación pedagógica y promover el intercambio de experiencias. 
 Evaluar las condiciones de aplicación de las normas de orientación 
pedagógica. 
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 Opinar sobre el equilibrio y la coherencia de las soluciones 
pedagógicas encontradas. 
 
1.2.2.7.3. Organización en lo Institucional  
 
Se refiere al conjunto de operaciones y actividades de conducción de las 
funciones administrativas que sirven de apoyo a la gestión pedagógica. 
Las principales actividades de conducción comprenden los siguientes 
aspectos: 
 
 Fijar normas de orientación de la gestión de cada una de las 
funciones técnico administrativas de los centros educativos. 
 Establecer  los principios y criterios que reglamenten la gestión de 
las funciones técnico administrativo. 
 Promover estudios de los sistemas de gestión. 
 Programar y ejecutar las actividades de gestión de los sistemas 
administrativos, según normas establecidas. 
 Asegurar la participación de los agentes educativos en la gestión 
de las funciones administrativas. 
 Efectuar la evaluación y control de las reglas de gestión de cada 
una de las funciones administrativas. 
 
1.2.2.7.4. Organización en lo Administrativo  
 
Alude a las operaciones y actividades de conducción de las funciones 
administrativas. Las principales funciones administrativas que se dan en 









 Jurídico legal 
 Información y comunicación 
 Tesorería 
 Control y evaluación 
 
1.2.2.7.5. Organización en los Recursos 
 
Involucra a las actividades de conducción de los recursos humanos, 
materiales, financieros, tecnológicos y de tiempo que constituyen medios 
para lograr los propósitos educativos. 
 
Organización de los recursos 
Humanos
















Ordenan y asignan el
Trabajo, la autoridad 
























Estructura formal como 
conjunto de órganos, 
cargos y tareas 
 
Sistema social como 














LAS PRINCIPALES TEORIAS ADMINISTRATIVAS Y SUS PRINCIPALES 
ENFOQUES 
 
1.2.2.8.1. Teorías básicas de la administración: 
 Teoría científica  



































- Organización formal. 
- Principios generales de la 
administración. 
- Funciones del administrador. 
- Organización formal burocrática. 
- Racionalidad organizacional. 
Múltiple enfoque: 
- Organización formal e informal. 










Teoría de las relaciones 
humanas 
Teoría del comportamiento 
organizacional 
Teoría del desarrollo 
organizacional 
 
- Organización informal. 
- Motivación, liderazgo, 
comunicaciones y dinámica de 
grupo. 
- Estilos de administración. 
- Teoría de las decisiones. 
- Integración de los objetivos 
organizacionales e individuales. 
- Cambio organizacional planeado. 









- Análisis intraorganizacional y 
análisis ambiental. 






Teoría de la contingencia 
Administración de la tecnología 
(imperativo tecnológico). 
Fuente: Hit, i.y hoskinsson (1999), Administración Estratégica .3ra.Edic. International thonson . México. 
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         1.2.2.8.1.1. Enfoque clásico de la administración 
 
En el despuntar del siglo XX, dos ingenieros desarrollaron los primeros 
trabajos pioneros respecto a la administración. Uno era americano, 
Frederick Winlow Taylor, y desarrolló la llamada escuela de 
administración científica, preocupada por aumentar la eficiencia de la 
industria a través, inicialmente, de la racionalización del trabajo operario. 
El otro era europeo, Henri Fayol, y desarrolló la llamada teoría clásica 
preocupada por aumentar la eficiencia de su empresa a través de su 
organización y de la aplicación de principios generales de la 
administración con bases científicas. A pesar de que ellos no se hayan 
comunicado entre sí y hayan partidos de puntos de vista diferentes y aun 
opuestos, lo cierto es que sus ideas constituyen las bases del llamado 
enfoque clásico tradicional de la administración, cuyos postulados 
dominaron aproximadamente las cuatro primeras décadas de este siglo 
el panorama administrativo de las organizaciones. 
 
Así de un modo general, el enfoque clásico de la administración puede 
desdoblarse en dos orientaciones bastante diferentes y hasta cierto 
punto opuestas entre sí, pero que se complementan con relativa 
coherencia: 
 
De un lado, la escuela de la administración científica, desarrollada en los 
Estados Unidos, a partir de los trabajos de Taylor. Esa escuela era 
formada principalmente por ingenieros, como Frederick Winslow (1856-
1915), Henry Lawrence Gantt (1.861-1931), Frank Bunker Gilbreth 
(1868-1924), Harrington Emerson (1853-1931) y otros Henry Ford (1863-
1947), suele ser incluido entre ellos, por haber aplicado sus principios. 
La preocupación básica era aumentar la productividad de la empresa 
mediante el aumento de la eficiencia en el nivel operacional, esto es, en 
el nivel de los operarios. De allí el énfasis en el análisis y en la división 
del trabajo operario, toda vez que las tareas del cargo y el ocupante 
constituyen la unidad fundamental de la organización. En este sentido, el 
enfoque de la administración científica es un enfoque de abajo hacia 
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arriba (del operario hacia el supervisor y gerente) y de las partes 
(operarios y sus cargos) para el todo (organización empresarial). 
Predominaba la atención en el trabajo, en los movimientos necesarios 
para la ejecución de una tarea, en el tiempo-patrón determinado para su 
ejecución: ese cuidado analítico y detallado permitía la especialización 
del operario y la reagrupación de los movimientos, operaciones, tareas, 
cargos, etc., que constituyen la llamada "organización racional del 
trabajo" 
 
 (ORT). Fue además de esto, una corriente de ideas desarrollada por 
ingenieros, que buscaban elaborar una verdadera ingeniería industrial 
dentro de una concepción eminentemente pragmática. El énfasis en las 
tareas es la principal característica de la administración científica. 
 2.-De otro lado, la corriente de los anatomistas y fisiologistas de la 
organización, desarrollada en Francia, con los trabajos pioneros de 
Fayol. Esa escuela estaba formada principalmente por ejecutivos de las 
empresas de la época. Entre ellos Henri Fayol (1841-1925), James D. 
Mooney, Lyndall F. Urwick (n.1891), Luther Gulick y otros. Esta es la 
corriente llamada Teoría Clásica. La preocupación básica era aumentar 
la eficiencia de la empresa a través de la forma y disposición de los 
órganos componentes de la organización (departamentos) y de sus 
interrelaciones estructurales. De allí el énfasis en la anatomía 
(estructura) y en la fisiología (funcionamiento) de la organización. En 
este sentido, el enfoque de la corriente anatómica y fisiologista es un 
enfoque inverso al de la administración científica: de arriba hacia abajo 
(de la dirección hacia la ejecución) del todo (organización) hacia sus 
partes componentes (departamentos). Predominaba la atención en la 
estructura organizacional, con los elementos de la administración, con 
los principios generales de la administración, con la 
departamentalización. Ese cuidado con la síntesis y con la visión global 
permitía una manera mejor de subdividir la empresa bajo la 
centralización de un jefe principal. Fue una corriente eminentemente 
teórica y "administrativamente orientada". El énfasis en la estructura es 
su principal característica. 
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Orígenes del enfoque clásico 
 Los orígenes del enfoque clásico de la administración remontan las 
consecuencias generadas por la revolución industrial. Podrían resumirse 
en dos hechos genéricos: 
 
1.  El crecimiento acelerado y desorganizado de las empresas, que 
ocasionó una complejidad creciente en su administración exigió un 
enfoque científico purificado que sustituyese el empirismo y la 
improvisación hasta entonces dominante. Con la empresa de 
dimensiones más amplias surgen las condiciones iniciales de 
planeamiento a largo plazo de la producción, reduciendo la 
imnestabilidad y la improvisación. 
 
2.  La necesidad de aumentar la eficiencia y la competencia de las 
organizaciones en el sentido de obtener el mejor rendimiento posible 
de sus recursos y hacer frente a la competencia que se 
incrementaba entre las empresas. Surge el sentido de la división del 
trabajo entre quienes piensan y quienes ejecutan. Los primeros fijan 
patrones de producción, describen los cargos, fijan funciones, 
estudian métodos de administración y normas de trabajo, creando 
las condiciones económicas y técnicas para el surgimiento del 
taylorismo en los Estados Unidos y fayolismo en Europa. 
 
 El panorama industrial en el inicio de este siglo tenía todas las 
características y elementos para poder inspirar una ciencia de la 
administración: una variedad inmensa de empresas, con tamaños 
altamente diferenciados, problemas de bajo rendimiento de la 
maquinaria utilizada, desperdicio, insatisfacción generalizada entre los 
operarios, competencia intensa pero con tendencias poco definidas, 
elevado volumen de pérdidas cuando las decisiones eran mal tomadas, 
etc. Inicialmente los autores clásicos pretendieron desarrollar una 
ciencia de la administración cuyos principios en sustitución a las leyes 




1.2.2.8.1.2. Enfoque científico de la administración 
 
Administración científica 
 El enfoque típico de la escuela de la administración científica es el 
énfasis en las tareas. El nombre administración científica se debe al 
intento de aplicar los métodos de la ciencia a los problemas de la 
administración, con el fin de alcanzar elevada eficiencia industrial. Los 
principales métodos científicos aplicables a los problemas de la 
administración son la observación y la medición. La escuela de la 
administración científica fue iniciada en el comienzo de este siglo por el 
ingeniero mecánico americano Frederick W. Taylor, considerado el 
fundador de la moderna TGA.  
 
 Obra de Taylor 
Frederick Wilson Taylor (1856-1915), fundador de la administración 
científica, nació en Filadelfia, Estados Unidos. Procedía de una familia 
de principios rígidos y fue educado dentro de una mentalidad de 
disciplina, devoción al trabajo y al ahorro. En aquella época estaba de 
moda el sistema de pago por pieza o por tarea. Esto llevó a Taylor a 
estudiar el problema de la producción en sus mínimos detalles, pues, 
gracias a su progreso en la compañía, no quería decepcionar a sus 
patrones, ni decepcionar a sus compañeros de trabajo, quienes 
deseaban en el entonces jefe de taller no fuese duro con ellos en el 
planteamiento del trabajo por pieza. Taylor inició las experiencias que lo 
harían famoso, donde intentó aplicar sus conclusiones, venciendo una 
gran resistencia a sus ideas.  
 
 Periodos de Taylor 
 
 Primer Período de Taylor 
 Experiencias y estudios a partir del trabajo del obrero, y más tarde, 
generalizó sus conclusiones para la administración. 
 1895; "A note on belting". "A piece Rate system". 
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 1903: "Shop Management". Se preocupa por las técnicas de 
racionalización del trabajo del obrero, a través del estudio de tiempos y 
movimientos (Motion-Time-Study). 
 En esta publicación Taylor expresa: 
 Salarios altos y bajos costos unitarios de producción.  
 Aplicar métodos científicos al problema global, con el fin de formular 
principios y establecer procesos estandarizados.  
 Los empleados deben ser dispuestos científicamente en servicios o 
puestos de trabajo donde los materiales y las condiciones laborales sean 
seleccionados con criterios científicos, para que así las normas sean 
cumplidas.  
 Los empleados deben ser entrenados científicamente para perfeccionar 
sus aptitudes.  




1911: "Principios de administración científica" 
- La racionalización del trabajo productivo debería estar 
acompañada por una estructura general de la empresa que 
hiciese coherente la aplicación de sus principios. 
 
Racionalización del trabajo 
Como entre los diferentes métodos e instrumentos utilizados en cada 
trabajo hay siempre un método más rápido y un instrumento más 
adecuado que los demás, estos métodos e instrumentos pueden 
encontrarse y perfeccionarse mediante un análisis científico y depurado 
estudio de tiempos y movimientos, en lugar de dejarlos a criterio 
personal de cada operario. Ese intento de sustituir métodos empíricos y 
rudimentarios por los métodos científicos en todos los oficios recibió el 





Principios de la administración científica 
Principios de la administración científica de Taylor. 
Para Taylor, la gerencia adquirió nuevas atribuciones y 
responsabilidades descritas por los cuatro principios siguientes: 
1.  Principio de planeamiento: sustituir en el trabajo el criterio 
individual del operario, la improvisación y la actuación empírico-
práctica por los métodos basados en procedimientos científicos. 
Sustituir la improvisación por la ciencia, mediante la planeación del 
método. 
2.  Principio de la preparación/planeación: seleccionar 
científicamente a los trabajadores de acuerdo con sus aptitudes y 
prepararlos, entrenarlos para producir más y mejor, de acuerdo con 
el método planeado. 
3.  Principio del control: controlar el trabajo para certificar que el 
mismo esta siendo ejecutado de acuerdo con las normas 
establecidas y según el plan previsto. 
4.  Principio de la ejecución: distribuir distintamente las atribuciones y 
las responsabilidades, para que la ejecución del trabajo sea 
disciplinada. 
 
Otros principios implícitos de administración científica según 
Taylor 
1.  Estudiar el trabajo de los operarios, descomponerlo en sus 
movimientos elementales y cronometrarlo para después de un 
análisis cuidadoso, eliminar o reducir los movimientos inútiles y 
perfeccionar y racionalizar los movimientos útiles. 
2.  Estudiar cada trabajo antes de fijar el modo como deberá ser 
ejecutado. 
3.  Seleccionar científicamente a los trabajadores de acuerdo con las 
tareas que le sean atribuidas. 
4.  Dar a los trabajadores instrucciones técnicas sobre el modo de 
trabajar, o sea, entrenarlos adecuadamente. 
5.  Separar las funciones de planeación de las de ejecución, dándoles 
atribuciones precisas y delimitadas. 
 56 
6.  Especializar y entrenar a los trabajadores, tanto en la planeación y 
control del trabajo como en su ejecución. 
7.  Preparar la producción, o sea, planearla y establecer premios e 
incentivos para cuando fueren alcanzados los estándares 
establecidos, también como otros premios e incentivos mayores 
para cuando los patrones fueren superados. 
8.  Estandarizar los utensilios, materiales, maquinaria, equipo, 
métodos y procesos de trabajo a ser utilizados. 
9.  Dividir proporcionalmente entre la empresa, los accionistas, los 
trabajadores y los consumidores las ventajas que resultan del 
aumento de la producción proporcionado por la racionalización. 
10.  Controlar la ejecución del trabajo, para mantenerlos en niveles 
deseados, perfeccionarlo, corregirlo y premiarlo. 
11.  Clasificar de forma práctica y simple los equipos, procesos y 
materiales a ser empleados o producidos, de forma que sea fácil su 
manejo y uso. 
 
Principios de eficiencia de Emerson 
Buscó simplificar los métodos de estudios y de trabajo de su maestro 
(Taylor), creyendo que aun perjudicando la perfección de la 
organización, sería más razonable realizar menores gastos en el análisis 
del trabajo. Fue el hombre que popularizó la administración científica y 
desarrolló los primeros trabajos sobre selección y entrenamiento de los 
empleados. Los principios de rendimiento pregonados por Emerson son: 
1.  Trazar un plan objetivo y bien definido, de acuerdo con los ideales. 
2.  Establecer el predominio del sentido común. 
3.  Mantener orientación y supervisión competentes. 
4.  Mantener disciplina. 
5.  Mantener honestidad en los acuerdos, o sea, justicia social en el 
trabajo. 
6.  Mantener registros precisos, inmediatos y adecuados. 
7.  Fijar remuneración proporcional al trabajo. 
8.  Fijar normas estandarizadas para las condiciones de trabajo. 
9.  Fijar normas estandarizadas para el trabajo. 
 57 
10.  Fijar normas estandarizadas para las operaciones. 
11.  Establecer instrucciones precisas. 
12. Fijar incentivos eficientes al mayor rendimiento y a la eficiencia. 
 
Principios básicos de Ford 
 Utilizó un sistema de integración vertical y horizontal, produciendo desde 
la materia prima inicial hasta el producto final, además de una cadena de 
distribución comercial a través de agencias propias. Hizo una de las 
mayores fortunas del mundo gracias al constante perfeccionamiento de 
sus métodos, procesos y productos. A través de la racionalización de la 
producción creó la línea de montaje, lo que le permitió la producción en 
serie, esto es, el moderno método que permite fabricar grandes 
cantidades de un determinado producto estandarizado.  
Ford adoptó tres principios básicos: 
 
1.  Principio de intensificación: consiste en disminuir el tiempo de 
producción con el empleo inmediato de los equipos y de la materia 
prima y la rápida colocación del producto en el mercado. 
2.  Principio de la economicidad: consiste en reducir al mínimo el 
volumen de materia prima en transformación. 
3.  Principio de la productividad: consiste en aumentar la capacidad 
de producción del hombre en el mismo período (productividad) 
mediante la especialización y la línea de montaje. 
 
Se caracteriza por la aceleración de la producción por medio de un 
trabajo rítmico, coordinado y económico. Fue también uno de los 
primeros hombres de empresa en utilizar incentivos no salariales para 
sus empleados. En el área de mercadeo implantó la asistencia técnica, 
el sistema de concesionarios y una inteligente política de precios. 
 
Principio de excepción 
Taylor adoptó un sistema de control operacional bastante simple que se 
basaba no en el desempeño medio sino en la verificación de las 
excepciones o desvío de los patrones normales; todo lo que ocurre 
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dentro de los patrones normales no deben ocupar demasiada atención 
del administrador. Según este principio, las decisiones más frecuentes 
deben reducirse a la rutina y delegadas a los subordinados, dejando los 
problemas más serios e importantes para los superiores; este principio 
es un sistema de información que presenta sus datos solamente cuando 
los resultados, efectivamente verificados en la práctica, presentan 
divergencias o se distancian de los resultados previstos en algún 
problema. Se fundamenta en informes condensados y resumidos que 
muestran apenas los desvíos, omitiendo los hechos normales, 
volviéndolos comparativos y de fácil utilización y visualización. 
 
Apreciación crítica de la teoría de la administración científica 
La teoría de la administración científica fue duramente criticada, aunque 
estas críticas no les disminuyen el mérito y el galardón. No obstante, se 
considera que en esta época existan una serie de deficiencias en: 
 
o La mentalidad y los prejuicios tanto de los dirigentes como de los 
empleados.  
o Falta de conocimientos sólidos sobre asuntos administrativos.  
o La precaria experiencia industrial y empresarial. 
 
Todos estos factores no permitieron el adecuado fundamento para la 
elaboración de conceptos más rigurosos y mejor establecidos. Dentro de 
las principales críticas efectuadas pueden resumirse así: 
 
1. Mecanismo de la administración científica: la administración 
científica le dio poca atención al elemento humano, se preocupó 
básicamente por las tareas (organización y ejecución) y a los 
factores directamente relacionados con el cargo y función del 
operario (tiempo y movimiento). Esta teoría se le conoce con el 
nombre de "teoría de la máquina" ya que concibe la organización 
como "una distribución rígida y estática de piezas".  
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2. Superespecialización del operario: en la búsqueda de la 
eficiencia, la administración científica preconizaba la especialización 
del operario a través de la división y de la subdivisión de toda 
operación en sus elementos constitutivos. Estas "formas de 
organización de tareas no sólo privan a los trabajadores de 
satisfacción en el trabajo, sino lo que es peor, violan la dignidad 
humana". La especialización extrema del operario, a través de la 
fragmentación de las tareas, convierte en superflua su calificación, 
aunque este esquema es responsable de altas utilidades a corto 
plazo, con bajo nivel salarial y a costa de tensiones sociales y 
sindicales. La proposición de Taylor de que "la eficiencia 
administrativa aumenta con la especialización del trabajo" no 
encontró amparo en los resultados de investigaciones posteriores: 
cualquier momento en la especialización no redunda 
necesariamente en un aumento de la eficiencia". 
 
3.  Visión microscópica del hombre: La administración científica se 
refiere al hombre como un empleado tomado individualmente, 
ignorando que el trabajador es un ser humano y social - valorizando 
apenas la fatiga muscular e ignorando un tipo de fatiga más sutil 
que la nerviosa. La fatiga era considerada exclusivamente un 
fenómeno muscular y fisiológico, estudiado principalmente a través 
de los datos estadísticos. Taylor consideró los recursos humanos y 
materiales no tanto recíprocamente ajustables, sino sobre todo, al 
hombre trabajando como un apéndice de la maquinaria industrial. 
En cuanto a este aspecto fue duramente criticado y tildado de haber 
cometido un error como pionero. 
 
4.  Ausencia de comprobación física: la administración científica es 
también criticada por el hecho de pretender elaborar una ciencia sin 
presentar comprobaciones científicas de sus proposiciones y 
principios. El método utilizado por Taylor es un método empírico y 
concreto donde el conocimiento se alcanza por la evidencia y no por 
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la abstracción: se basa en datos aislados observables por el analista 
de tiempos y movimientos. 
 
5.  Enfoque incompleto de la organización: para muchos autores la 
administración científica es incompleta, parcial e inacabada, por 
restringirse apenas a los aspectos formales de la organización 
omitiendo completamente la organización informal y principalmente, 
los aspectos humanos de la organización. También interacciones 
entre muchas variables críticas, como el compromiso personal y la 
orientación profesional de los miembros de la organización, el 
conflicto entre los objetivos individuales y los objetivos 
organizacionales, etc. 
 
6.  Limitación del campo de aplicación: Sus principios y métodos 
carecen de una complementación más amplia, pues Taylor encara 
el problema de la organización racional del trabajo, partiendo de un 
punto limitado y específico en la empresa, lo cual fatalmente limita y 
restringe su enfoque, ya que no considera con mayor detalle los 
demás aspectos de la vida de una empresa, tales como los 
financieros y comerciales, entre otros.  
 
7.  Enfoque prescriptivo y normativo: La administración científica se 
caracteriza por la preocupación en establecer y prescribir principios 
normativos que deben ser aplicados como una receta en 
determinadas circunstancias, para que el administrador pueda tener 
éxito. Busca estandarizar ciertas situaciones para poder patronizar 
la manera como deberán ser administradas. Es un enfoque dirigido 
a recetas anticipadas, a soluciones enlatadas y a principios 
normativos que deben regir el cómo hacer las cosas dentro de las 
organizaciones. Esa perspectiva muestra a la organización cómo 




8.  Enfoque de sistema cerrado: visualiza las empresas como si 
existieran en el vacío, o como si fuesen entidades autónomas, 
absolutas y herméticamente cerradas a cualquier influencia venida 
de fuera de ellas; se caracteriza por el hecho de visualizar 
solamente aquello que sucede dentro de una organización, sin tener 
en cuenta el medio ambiente en que está situada. Es un enfoque de 
sistema cerrado y su comportamiento es mecánico, previsible y 
determinístico: sus partes funcionan dentro de una lógica 
inmodificable. Sin embargo las organizaciones nunca se comportan 
como sistemas cerrados y no pueden reducirse a sólo algunas 
pocas variables o a algunos aspectos más importantes. 
 
Teoría clásica de la administración 
En 1916 en Francia surgió la teoría clásica, la cual concibe la 
organización como un estructura. Al igual que la administración científica 
su objetivo es la búsqueda de la eficiencia de las organizaciones. 
 
Para Fayol, los principales aspectos de la teoría son tratados en: la 
división del trabajo, autoridad y responsabilidad, unidad de mando, 
unidad de dirección, centralización y jerarquía o cadena escalar. 
 
Obra de  Fayol 
Henri Fayol (1841 - 1925) nació en Constantinopla y falleció en parís, se 
gradúa de Ingeniero de Minas a los 19 años, hizo grandes aportes a los 
diferentes niveles administrativos, considerado el padre de la Teoría 
Clásica de la Administración la cual nace de la necesidad de encontrar 
lineamientos para administrar organizaciones complejas, fue el primero 
en sistematizar el comportamiento gerencial, establece catorce 
principios de la administración, dividió las operaciones industriales y 
comerciales en seis grupos que se denominaron funciones básicas de la 
empresa, las cuales son: 
 Funciones Técnicas: Relacionadas con la producción de bienes o de 
servicios de la empresa.  
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 Funciones Comerciales: Relacionadas con la compra, venta e 
intercambio.  
 Funciones Financieras: Relacionadas con la búsqueda y gerencia de 
capitales.  
 Funciones de Seguridad: Relacionadas con la protección y preservación 
de los bienes de las personas.  
 Funciones Contables: Relacionadas con los inventarios, registros 
balances, costos y estadísticas.  
 Funciones Administrativas: Relacionadas con la integración de las otras 
cinco funciones. Las funciones administrativas coordinan y sincronizan 
las demás funciones de la empresa, siempre encima de ellas.  
Argumenta Fayol, que ninguna de las cinco funciones esenciales 
precedentes tienen la tarea de formular el programa de acción general 
de la empresa, de constituir su cuerpo social, de coordinar los esfuerzos 
y de armonizar los actos, esas atribuciones constituyen otra función, 
designada habitualmente con el nombre de administración. 
Para aclarar lo que son las funciones administrativas, Fayol define el 
acto de administrar como: planear, organizar, dirigir, coordinar y 
controlar. 
Las funciones administrativas engloban los elementos de la 
administración: 
 Planear: Visualizar el futuro y trazar el programa de acción.  
 Organizar: Construir tanto el organismo material como el social de la 
empresa.  
 Dirigir: Guiar y orientar al personal.  
 Coordinar: Ligar, unir, armonizar todos los actos y todos los esfuerzos 
colectivos.  
 Controlar: Verificar que todo suceda de acuerdo con las reglas 
establecidas y las ordenes dadas. 
o Planificación  
o Organización  
o Dirección  
o Coordinación  
o Control 
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Estos son los elementos de la administración que constituyen el llamado 
proceso administrativo y que son localizables en cualquier trabajo de 









Para Fayol, las funciones administrativas difieren claramente de las otras 
cinco funciones esenciales. Es necesario no confundirlas con la 
dirección, porque dirigir es conducir la empresa, teniendo en cuenta los 
fines y buscando obtener las mayores ventajas posibles de todos los 
recursos de que ella dispone, es asegurar la marcha de las seis 
funciones esenciales; la administración no es sino una de las seis 
funciones, cuyo ritmo es asegurado por la dirección. 
 
La ciencia de la administración, como toda ciencia, se debe basar en 
leyes o principios; Fayol adopta la denominación principio, apartándose 
de cualquier idea de rigidez, por cuanto nada hay de rígido o absoluto en 
materia administrativa. Tales principios por lo tanto, son maleables y se 
adaptan a cualquier circunstancia, tiempo o lugar.  
 
Principios administrativos de  Fayol: 
 División de Trabajo: Cuanto más se especialicen las personas, con 
mayor eficiencia desempeñarán su oficio. Este principio se ve muy claro 
en la moderna línea de montaje.  
 Autoridad: Los gerentes tienen que dar órdenes para que se hagan las 
cosas. Si bien la autoridad formal les da el derecho de mandar, los 
gerentes no siempre obtendrán obediencia, a menos que tengan 
también autoridad personal (Liderazgo).  
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 Disciplina: Los miembros de una organización tienen que respetar las 
reglas y convenios que gobiernan la empresa. Esto será el resultado de 
un buen liderazgo en todos los niveles, de acuerdos equitativos (tales 
disposiciones para recompensar el rendimiento superior) y sanciones 
para las infracciones, aplicadas con justicia.  
 Unidad de Dirección: Las operaciones que tienen un mismo objetivo 
deben ser dirigidas por un solo gerente que use un solo plan.  
 Unidad de Mando: Cada empleado debe recibir instrucciones sobre una 
operación particular solamente de una persona.  
 Subordinación de interés individual al bien común: En cualquier 
empresa el interés de los empleados no debe tener prelación sobre los 
intereses de la organización como un todo.  
 Remuneración: La compensación por el trabajo debe ser equitativa 
para los empleados como para los patronos.  
 Centralización: Fayol creía que los gerentes deben conservar la 
responsabilidad final pero también necesitan dar a sus subalternos 
autoridad suficiente para que puedan realizar adecuadamente su oficio. 
El problema consiste en encontrar el mejor grado de centralización en 
cada caso.  
 Jerarquía: La línea de autoridad en una organización representada hoy 
generalmente por cuadros y líneas de un organigrama pasa en orden de 
rangos desde la alta gerencia hasta los niveles más bajos de la 
empresa.  
 Orden: Los materiales y las personas deben estar en el lugar adecuado 
en el momento adecuado. En particular, cada individuo debe ocupar el 
cargo o posición más adecuados para él.  
 Equidad: Los administradores deben ser amistosos y equitativos con 
sus subalternos.  
 Estabilidad del personal: Una alta tasa de rotación del personal no es 
conveniente para el eficiente funcionamiento de una organización.  
 Iniciativa: Debe darse libertad a los subalternos para concebir y llevar a 
cabo sus planes, aún cuando a veces se comentan errores.  
 Espíritu de equipo: Promover el espíritu de equipo dará a la 
organización un sentido de unidad. Fayol recomendaba por ejemplo, el 
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empleo de la comunicación verbal en lugar de la comunicación formal 
por escrito, siempre que fuera posible. 
 
Teoría de organización 
1.  La administración como ciencia: todos los autores de la teoría 
clásica afirman unánimemente que se debe estudiar y tratar la 
organización y la administración científicamente, sustituyendo el 
empirismo y la improvisación por técnicas científicas. Se pretende 
elaborar una ciencia de la administración. Fayol ya afirmaba la 
necesidad de una enseñanza organizada y metódica de la 
administración, de carácter general para formar mejores 
administradores, a partir de sus aptitudes y cualidades personales. 
En su época, esa idea era una novedad, su posición era la de que 
siendo la administración una ciencia como las demás, su enseñanza 
en las escuelas y universidades era plenamente posible y necesaria. 
 
2.  Teoría de la organización: La teoría clásica concibe la organización 
como una estructura. La manera de concebir la estructura 
organizacional está bastante influenciada por las concepciones 
antiguas de organización (como la organización militar y la 
eclesiástica) tradicionales, rígidas y jerarquizadas. Para Fayol, la 
organización abarca solamente el establecimiento de la estructura y 
de la forma, siendo por lo tanto, estática y limitada. Para Mooney, "la 
organización es la forma de toda asociación humana para la 
realización de un fin común. La técnica de la organización puede ser 
descrita como la técnica de correlacionar actividades específicas o 
funciones en un todo coordinado". Para Mooney, como para Fayol y 
Urwick, la organización militar es el modelo del comportamiento 
administrativo. Así la preocupación por la estructura y la forma de la 
organización marca la esencia de la teoría clásica. 
 66 
ELEMENTOS DE LA ORGANIZACIÓN  
Elementos de la Administración para Urwick 
Urwick,, desdobla los elementos de la administración en siete funciones: 
 Investigación  
 Previsión  
 Planeamiento  
 Organización  
 Coordinación  
 Mando  
 Control 
Estos elementos o funciones constituyen la base de una buena 
organización, toda vez que una empresa no puede desarrollarse en 
torno a personas, sino a su organización. 
 
Elementos de la administración para Gulick  
Gulick propone siete elementos como las principales funciones del 
administrador: 
 Planeamiento (planning): es la tarea de trazar las líneas generales de 
las cosas que deben ser hechas y los métodos para hacerlas, con el fin 
de alcanzar los objetivos de la empresa.  
 Organización (organizing): es el establecimiento de la estructura 
formal de autoridad, a través de la cual las subdivisiones de trabajo son 
integradas, definidas y coordinadas para el objetivo en cuestión.  
 Asesoría (staffing): prepara y entrena el personal y mantiene 
condiciones favorables de trabajo.  
 Dirección (directing): tarea continua de tomar decisiones e 
incorporarlas en órdenes e instrucciones específicas y generales; 
funciona como líder en la empresa.  
 Coordinación (coordinating): establece relaciones entre las partes del 
trabajo.  
 Información (reporting): esfuerzo de mantener informados respecto a 
lo que pasa, aquellos ante quienes el jefe es responsable, esfuerzo que 
presupone naturalmente la existencia de registros, documentación, 
investigación e inspecciones.  
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 Presupuestación (budgeting): función que incluye todo lo que se dice 
respecto a la elaboración, ejecución y fiscalización presupuestarias, el 
plan fiscal, la contabilidad y el control. 
 
PRINCIPIOS DE LA ADMINISTRACIÓN 
Para los autores clásicos no bastaba simplemente con enunciar los 
elementos de la administración, era necesario ir más allá, y establecer 
las condiciones y normas dentro de las cuales las funciones del 
administrador deberían ser aplicada y desarrolladas. El administrador 
debe obedecer a ciertas normas o reglas de comportamiento que le 
permitan desempeñar bien sus funciones de planear, organizar, dirigir, 
coordinar y controlar. De allí los llamados principios generales de la 
administración, desarrollados por casi todos los autores clásicos como 
normas y leyes capaces de resolver los problemas organizacionales. 
 
Principio de Administración para Urwick 
Urwick fue un autor que procuró divulgar los puntos de vista de los 
autores clásicos de su época. A continuación dichos principios: 
 
1.  Principio de la especialización: Cada persona debe realizar una 
sola función en cuanto fuere posible, lo que determina una división 
especializada del trabajo. 
2.  Principio de autoridad: debe haber una línea de autoridad 
claramente definida, conocida y reconocidas por todos desde la cima 
de la organización hasta cada individuo de base. 
3.  Principio de Amplitud Administrativa: este principio destaca que 
cada superior debe tener cierto número de subordinados a su cargo, 
dicho número dependerá del nivel del cargo y la naturaleza del 
mismo. 
4. Principio de la diferenciación: los deberes, autoridad y 
responsabilidad de cada cargo y sus relaciones con los otros cargos, 
deben ser definidos por escrito y comunicadas a todos. 
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APRECIACIÓN CRITICA DE LA TEORIA CLASICA 
1.  Enfoque simplificado de la organización formal: todos los demás 
autores clásicos conciben la organización en términos lógicos, 
rígidos y formales, sin considerar su contenido psicológico y social 
con la debida importancia. Se restringe apenas a la organización 
formal, estableciendo esquemas lógicos preestablecidos, según los 
cuales toda la organización debe ser construida y a los cuales todos 
deben obedecer. En este sentido establece, como el administrador 
debe conducirse en todas las situaciones a través del proceso 
administrativo y cuales son los principios generales que deben 
seguir para obtener la máxima eficiencia. 
2.  Ausencia del Trabajo experimental: los autores de la teoría clásica 
fundamentan sus conceptos en la observación, y sentido común. Su 
método era empírico y concreto, basado en la experiencia directa. 
Dejando de un lado la comprobación científica para las afirmaciones 
de las teorías. 
3.  El extremo racionalismo en la concepción de la administración: 
los autores clásicos se preocupan demasiado por la presentación 
racional y lógica de sus proposiciones, sacrificando la claridad de 
sus ideas. El obstruccionismo y formalismo son criticados 
intensamente por llevar el análisis de la administración a la 
superficialidad y a la falta de realismo. 
4.  Teoría de la máquina: los autores modernos denominan la teoría 
clásica como teoría de la máquina, por el hecho de establecer que 
en determinadas acciones y causas ocurrirán determinados efectos 
o consecuencias dentro de alguna correlación razonable. 
5.  Enfoque incompleto de la organización: la teoría clásica 
solamente se preocupó por la organización formal, descuidando 
completamente la organización informal al no considerar el 
comportamiento humano dentro de la organización. La llamada 
teoría de la organización formal realmente no ignoraba los 
problemas humanos de la organización, sin embargo no consiguió 
dar un tratamiento sistemático a la interacción entre las 
personalidades y los grupos informales. 
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Este trabajo adopta la perspectiva de la teoría de la identidad social de 
Tafjel, aplicándola al contexto organizacional con el objetivo de estudiar 
los equipos de intervención. El trabajo se propone analizar qué tipo de 
identificación es prevalente en los miembros de estos colectivos: 
organizacional, grupal o profesional; distinguir los conceptos 
identificación y compromiso organizacional y estudiar qué tipo de 
identificación predice mejor los resultados organizacionales: conductas 
de ciudadanía organizacional y satisfacción. Para lograr nuestros 
objetivos y contrastar las hipótesis se ha trabajado con una muestra de 
profesionales. Podernos concluir que la identificación organizacional 
entendida como identificación social es diferente del compromiso 
organizacional y no es ni la base, ni un parte de éste, y que tanto la 
identificación organizacional como la profesional puede ayudar a explicar 
el comportamiento de las personas en las organizaciones. (IDENTIDAD 
Y COMPROMISO EN EQUIPOS DE INTERVENCIÓN EN 
EMERGENCIAS – Ana Lisbona Bañuelos, J. Francisco Molares 
Domínguez y Francisco J. Palací Descals – Universidad Nacional de 
Educación a Distancia – Madrid) 
 
1.2.2.9. LA ORGANIZACIÓN, DEFINICIÓN Y COMPORTAMIENTO. 
 
CONCEPTO DE ORGANIZACIÓN 
La  organización es una unidad social coordinada, consciente, 
compuesta por dos personas o más, que funciona con relativa 
constancia a efecto de alcanzar una meta o una serie de metas 
comunes. Según  esta definición, las empresas productoras y de 
servicios son organizaciones, como también lo son escuelas, hospitales, 
iglesias, unidades, militares, tiendas minoristas, departamentos de 
policía y los organismos de los gobiernos locales, estatales y federal. 
Las personas que supervisan las actividades de otras, que son 
responsables de que las organizaciones alcancen estas metas, con sus 
administradores (aunque en ocasiones se les llama gerentes, en 
particular en organizaciones no lucrativas). 
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PRINCIPIOS DE LA ORGANIZACION. 
El propósito de la organización: El propósito de la organización es 
ayudar a lograr que los objetivos tengan significado y contribuyan a la 
eficiencia organizacional.  
Principio de la unidad de objetivos 
La estructura de una organización es eficaz si le permite al personal 
contribuir a los objetivos de la empresa. Principio de la eficiencia 
organizacional. Una organización es eficiente si esta estructurada para 
ayudar al logro de los objetivos de la empresa con un mínimo de 
consecuencias o costos no deseados. 
 
Causa de la organización: La causa básica de la estructura 
organizacional es la limitación del tramo de la administración. Si no 
existiera esa limitación, una empresa no organizada podría tener un solo 
gerente.  
 
Principio del tramo de administración: 
En cada posición administrativa existe un límite al número de personas 
que pueden manejar con eficacia una persona, pero el número exacto 
depende de la repercusión de diversas variables subyacentes. 
 
LA ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACIÓN: autoridad: La autoridad 
es el adhesivo de la estructura de la organización, el vínculo que la hace 
posible, los medios mediante los cuales se pueden colocar grupos de 
actividades bajo el mando de un administrador y se puede fomentar la 
coordinación de las unidades organizacionales. Es la herramienta con la 
que el administrador esta en posibilidad de ejercer su discrecionalidad y 
de crear un ambiente para el desempeño individual. Algunos de los 




Cuanto más clara sea la línea de autoridad desde el puesto 
administrativo más alto de una empresa cada puesto subordinado, más 
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clara será la responsabilidad para tomar decisiones y más eficaz la 
comunicación organizacional es el principio de delegación por resultados 
esperados. 
La autoridad delega a todos los gerentes individuales debe ser adecuada 
para asegurar su capacidad de cumplir los resultados esperados. 
 
Principio del carácter absoluto de la responsabilidad: 
La responsabilidad por la acciones no puede ser mayor que la implícita 
en la autoridad delegada, ni debe ser menor. 
 
Principio de unidad de mundo: 
Mientras más completas sean las relaciones de dependencia de un solo 
superior, menor será el problema de instrucciones opuestas y mayor la 
sensación de responsabilidad personal por los resultados. 
 
Principio de nivel de autoridad: 
El mantenimiento de la delegación requiere que las decisiones propias 
de la autoridad de los administradores individuales deben tomarlas ellos 
en lugar de hacerlas ascender por la estructura de la organización. 
 
La estructura organizacional: actividades departamentalizadas: La 
organización incluye el diseño de una estructura departamental. Aunque 
hay varios principios en esta área uno de ellos es de gran importancia. 
 
Principio de la definición fundamental: 
Mientras más clara sea la definición de un puesto o un departamento 
sobre los resultados esperados, las actividades a realizar y la autoridad 
de organización delega y la comprensión de las relaciones de autoridad 
e informales con otros puestos, la persona responsable podrá contribuir 
en forma más adecuada al logro de los objetivos de la empresa. 
 
El proceso de organización: Los diversos principios de delegación de 
la autoridad y de la departamentalización son verdades fundamentales 
del proceso organizacional. Se relacionan con fases de los dos aspectos 
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primarios de organizar: la autoridad y los agrupamientos de actividades. 
Existen otros principios que se refieren al proceso de organizar, a través 
de cuya aplicación los gerentes obtienen un sentido de proporción o una 
medida del proceso total de la organización. 
 
Principio del equilibrio: 
En toda estructura existe la necesidad del equilibrio aplicación de los 
principios o técnicas debe estar equilibrada para asegurar eficacia global 
de la estructura para cumplir los objetivos de la empresa. 
El principio del equilibrio es común a todas las áreas de las ciencias y a 
todas las funciones del administrador. Las ineficacias de extensos 
tramos de administración se deben equilibrar con las ineficacias de 
largas líneas de comunicación. Las pérdidas ocasionadas por el mando 
múltiple se deben equilibrar con las ganancias provenientes de la pericia 
y la uniformidad para delegar la autoridad funcional en los 
departamentos de "stall" y de servicios. Los ahorros de la 
especialización funcional en la departamentalización se deben equilibrar 
con las ventajas de establecer departamentos responsables de 
utilidades, semi independientes por el conducto o por territorio. De nuevo 
resulta evidente que la aplicación de la teoría de la administración 
depende de la situación específica.  
 
Principio de flexibilidad: 
Mientras más increíbles se tomen para otorgar mayor flexibilidad a la 
estructura de una organización, mejor podrá ésta cumplir con su 
propósito. En cada estructura se deben incorporar procedimientos y 
técnicas para anticipar y reaccionar ante el cambio. Toda empresa 
avanza hacia su meta en un ambiente cambiante, tanto externo como 
interno. La empresa que sufre de inflexibilidad, tanto si se trata de 
resistencia al cambio, procedimientos demasiado complicados o líneas 
departamentales demasiado rígidas, se arriesga a ser incapaces de 
hacer frente a los retos de los cambios económicos, técnicos, biológicos, 
políticos y sociales. 
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Principio de facilitación del liderazgo: 
Puesto que la gerencia depende en alto grado de la calidad del liderazgo 
de quienes se encuentran en puestos gerenciales, es importante que la 
estructura organizacional contribuya a crear una situación en la que el 
administrador pueda dirigir con mayor eficacia. En este sentido, la 
organización es una técnica para fomentar el liderazgo. Si la asignación 
de autoridad y los arreglos estructurales crean una situación en la que 
exista la tendencia a que los jefes de departamentos sean considerados 
como líderes y en el cual se les ayude en sus tareas de liderazgo la 
estructuración organizacional habrá cumplido una tarea esencial. 
Las Visiones individuales) de ambas partes no tienen puntos de 
coincidencia no puede existir un sueño en común (Visión Compartida); el 
buscar esos puntos en común dentro de los miembros de la organización 
se constituye en el mayor reto que tiene el consultor.   
El lograr y consolidar “La Identificación”, es entonces el buscar en los 
miembros de la organización puntos en común que sirvan como cimiento 
para la construcción de una “Visión Compartida”, es decir un sueño en 
que los miembros de la organización tienen que trabajar todos en 
conjunto, por que si alguien no comparte el sueño colectivo o siente que 
su permanencia en la organización es coyuntural, su trabajo no será él 
optimo, ni apuntara al horizonte donde la organización quiere llegar en 
un plazo determinado. 
Lamentablemente existen varios problemas que colaboran a hacer de 
este trabajo una tarea mucho más complicada, en las organizaciones 
muy grandes como las Transnacionales, los miembros de la 
organización son simples números, que son revisados o analizados por 
la alta gerencia en el momento de tomar de decisiones, y es en esta 
gerencia de alto nivel que se desarrollan, diseñan las Filosofías y 
Políticas que deben de seguir los miembros de menor rango.  
 
La propuesta por Aguirre, considerándola como un conjunto de 
elementos que constituyen una interacción grupal, coordinada por una 
jerarquía vertical en la que se construye un orden racional de tareas, que 
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de hecho supone: “una interacción de trabajo de cara una consecución 
de objetivos” (Aguirre: 2004, 21). 
 
Según Quijano (2000:194-195). En los orígenes de la teoría de las 
organizaciones se distinguen tres grandes aportaciones: por una parte, 
la realizada por ingenieros y psicólogos que describen una organización 
científica del trabajo, representada por Taylor (1911) en Administración 
Industrial y General, la representa de arriba hacia abajo, concibiendo la 
organización como descendiente desde la alta dirección. Y por último, la 
de los sociólogos o teóricos de la estructura y la burocracia entre los que 
destaca Weber (1922) en Economía y Sociedad. Este  aspira a un 
modelo integrado de organización, desde la racionalidad de la burocracia 
(Cfr. Aguirre, 2004). 
 
Además, el presente trabajo explora la relación entre la identificación, las 
conductas de ciudadanía y la iniciativa personal dentro de los grupos de 
trabajo. Incluyendo  una muestra de empleados se prueba el ajuste de 
diferentes modelos causales a los datos. Los análisis de ecuaciones 
estructurales  muestran que la identificación con la organización 
pronostica los resultados relativos a las conductas de ciudadanía 
organizacional y la iniciativa y la iniciativa personal de los empleados 
pero que esta relación está parcialmente mediada por la cohesión 
grupal. 
 
Identificación organizacional; conductas de ciudadanía organizacional; 
iniciativa personal; análisis de ecuaciones estructurales. (2006, vol. 22, 
Nº 2 (diciembre), 234-242 Identificación organizacional y proactividad 
personal en grupos de trabajo: Un modelo de ecuaciones estructurales 
Gabriela Topa Cantisano* y Francisco Morales Domínguez). 
Dpto. de Psicología Social y de las Organizaciones, Universidad 
Nacional de Educación a Distancia (UNED)- España. 
La identificación organizacional consiste en distribuir el trabajo, 
determinar que actividades son necesarias para cualquier propósito, 
arreglarlas en grupo y luego asignarlas a individuos que se encuentran 
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en grupos unidos por lazos del mismo sistema, la autoridad y los 
recursos para alcanzar metas organizaciones.( José, Galván Escobedo). 
Considerándolo desde todo punto de vista en: 
El Aspecto Pedagógico 
El Aspecto Administrativo 
El Aspecto Institucional 
 
1.2.2.9.1. EL ASPECTO PEDAGÓGICO: se encuentra la valoración del 
desempeño, docente en lo técnico, pedagógico, manejo de conflictos, 
racionalización personal, promover la participación de la calidad 
educativa 
Siendo un conjunto de actividades de conducción concernientes a:  
 Gestión de la concepción de los programas de educación. 
 Gestión del apoyo pedagógico. 
 
GESTIÓN DE LA CONCEPCIÓN DE LOS PROGRAMAS DE 
EDUCACIÓN: 
Ese campo implica varios aspectos: 
 Organizar los componentes y actividades del currículo. 
 Establecer criterios para la definición y ejecución de las actividades 
complementarias del currículo formal. 
 Gestión del proceso educativo: actividades de elaboración de 
programas educativos del proceso de los aprendizajes. 
 Definir las secuencias educacionales de los componentes de los 
currículos. Proceder a la evaluación de la educación de los planes 
de estudio a los objetivos y metas educativas previstas. 
 
GESTIÓN DEL APOYO PEDAGÓGICO: 
Ese campo tiene varios componentes: 
 Definir y hacer cumplir las normas de gestión pedagógicas para el 
centro educativo. 
 Definir criterios para la organización de las clases y la elaboración 
de los horarios. 
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 Definir los principios generales de la evaluación del rendimiento 
académico. 
 Aprobar el material educativo, didáctico y su utilización. 
 Establecer de manera sistemática y permanente, los estudios de 
innovación pedagógica y promover el intercambio de experiencias. 
 Evaluar las condiciones de aplicación de las normas de orientación 
pedagógica. 
 Opinar sobre el equilibrio y la coherencia de las soluciones 
pedagógicas encontradas. 
 
1.2.2.9.2. EL ASPECTO ADMINISTRATIVO: Se encuentra el propiciar 
el cuidado de la infraestructura, el manejo administrativo, propiciar el 
mantenimiento y participación grupal y el desarrollo del liderazgo. 
Alude a las operaciones y actividades de conducción de las funciones 




 Racionalización de Personal 
 Estadística  
 Contabilidad 
 Jurídico Legal 
 Información y comunicación 
 Tesorería 
 Control y evaluación 
 
Gestión de Recursos:  
Involucra a las actividades de conducción de los recursos humanos 
materiales, financieros, tecnológicos y de tiempo que constituyen medios 
para lograr los propósitos educativos. 
Siendo los Recursos Humanos: los docentes, administrativos, salud y 
apoyo. 
Siendo  los Recursos Materiales: Bienes educativos. 
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Siendo  los Recursos Financieros: Recursos Monetarios. 
Siendo los Recursos Tecnológicos: las funciones Técnico 
Administrativas. 
Siendo los Recursos de Tiempo: los que implica la organización y 
Eficiencia. 
  
1.2.2.9.3. EL ASPECTO INSTITUCIONAL: Propone proyectos 
Innovadores. 
Se refiere al conjunto de operaciones y actividades de conducción de las 
funciones administrativas que sirven de apoyo a la gestión pedagógica. 
Las principales actividades de conducción comprenden los siguientes 
aspectos: 
 
 Fijar normas de orientación de la gestión de cada una de las 
funciones técnicas administrativas de los centros educativos. 
 Establecer los principios y criterios que reglamentan la gestión de las 
funciones técnico administrativas. 
 Promover estudios de los sistemas de gestión. 
 Programar y ejecutar las actividades de gestión de los sistemas 
administrativos, según normas establecidas. 
 Asegurar la participación de los agentes educativos en la gestión de 
las funciones administrativas. 
 Efectuar la evaluación y control de las reglas de gestión de cada una 
de las funciones administrativas. 
 
1.3.   TÉRMINOS BÁSICOS 
 
 Administrativo: La función de lograr que las cosas se realicen por 
medio de otros", u "obtener resultados a través de otros". Es un 
conjunto de sistemático de reglas para lograr la máxima eficiencia en 
las formas de estructurar y manejar un organismo social". 
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 Afiliación.- Hace referencia a personas que están preocupadas por 
el establecimiento y/o mantenimiento de una relación positiva con las 
otras personas. 
 Autoestima.- Consideración, aprecio o valoración de uno mismo. 
 Identificación: mecanismo psíquico inconsciente que induce a un 
sujeto a comportarse, pensar y sentir como otro que actúa como su 
modelo. 
 Identificación organizacional: La identificación con la organización 
pronostica los resultados relativos a las conductas de ciudadanía 
organizacional y la iniciativa personal de los empleados pero que 
esta relación está parcialmente mediada por la cohesión grupal. 
 Institucional: Se refiere al conjunto de operaciones y actividades de 
conducción de las funciones administrativas que sirven de apoyo a la 
gestión pedagógica. 
 Integración social.- La integración es la consecuencia del principio 
de normalización, es decir, el derecho de las personas a participar en 
todos los ámbitos de la sociedad recibiendo el apoyo que necesitan 
en el marco de las estructuras comunes de educación, salud, 
empleo, ocio y cultura, y servicios sociales, reconociéndoles a todas 
las personas los mismos derechos que al resto de la población. 
 Factores de la Escala Motivacional: Son aquellos motivos 
psicosociales que al estar ímplicitos en otros, aluden a los siguientes 
factores: Aceptación e Integración Social, Reconocimiento Social, 
Autoestima-auto Concepto, Autodesarrollo, Poder  y Seguridad. 
 Logro.- Deseo general de alcanzar algún resultado por excelencia 
superándose a sí mismo o a otros. 
 Seguridad.- Es la búsqueda de la estabilidad en las relaciones 
afectuosas y en la actividad profesional. El sujeto actúa para 
preservar su seguridad. 
 Poder.- Hace referencia a personas que están emocionalmente 
preocupadas por conseguir o mantener medidas y/o normas que 
permitan influir sobre otras personas. 
 Realización.- Necesidad de desarrollar continuamente las 
capacidades propias y de sentirse creativo en el sentido más amplio.  
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 Reconocimiento social.- Distinción de una persona o cosa entre las 
demás por sus rasgos o características dadas por una autoridad en 
representación de la sociedad en general. 
 Motivación.- Razones que  explicarían el acto de un individuo o de 
un agente social cualquiera. Es la acción y efecto de motivar, dar o 
explicar la razón o motivo. Es un conjunto de los elementos o 
factores (necesidades fisiológicas o psíquicas, pulsiones 
inconscientes, valores y modelos sociales interiorizados, etc.) que 
determinan dinámicamente la conducta del individuo activándola y 
dirigiéndola hacia un determinado objetivo. 
 Motivaciones psicosociales.- Proceso mediador que incluye 
componentes subjetivos (nivel de activación y de expectativas así 
como estados de necesidad-satisfacción) y objetivos (nivel de 
ejecución y valoración de los incentivos) que influyen en la dirección 
o aprendizaje del comportamiento laboral. 
 Niveles de Motivación.- Son los componentes de medida de la 
conducta motivada que se evalúan a través de los grados de 
Activación, Expectativa, Ejecución, Incentivos y Satisfacción. 
 Organizacional: La organización es a un mismo tiempo, acción y 
objeto. Como acción, se entiende en el sentido de actividad 
destinado a coordinar el trabajo de varias personas, mediante el 
establecimiento de tareas, roles o labores definidas para cada una de 
ellas, así como la estructura o maneras en que se relacionarán en la 
consecución de un objetivo o meta. Como objeto, la organización 
supone la realidad resultante de la acción anterior; esto es, el 
espacio, ámbito relativamente permanente en el tiempo, bajo el cual 
las personas alcanzan un objetivo preestablecido. Una organización 
es un sistema cuya estructura está diseñada para que los recursos 
humanos, financieros, físicos, de información y otros, de forma 
coordinada, ordenada y regulada por un conjunto de normas, logren 
determinados fines. 
 Técnico pedagógico: Alude a las operaciones y actividades de 











PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
2.1  DETERMINACIÓN DEL PROBLEMA 
 
Dentro de nuestra sociedad tenemos lineamientos muy marcados, 
estamos viviendo una era llena de innovaciones, donde el stress, la 
fatiga, el cansancio,  y la crisis económica que agobia al país, nos hace 
atravesar una serie cambios dinámicos a los cuales debemos de saber 
adaptarnos. La psicología aplicada a la educación trata básicamente 
sobre qué, cómo y por qué del comportamiento en la enseñanza y el 
aprendizaje, no tiene en sus manos todas las soluciones que necesitan 
los directores o administradores de la educación, pero si puede ofrecer 
información y/o orientación teórica y empírica referida a ciertos 
fenómenos psicosociales y contextuales a fin de mejorar la gestión 
pedagógica e institucional. 
Pero, lo que no queda duda, es que existen estímulos o motivaciones 
que sirven de incentivos o suministran el incentivo de un acto, que 
responden a la concepción científico-biológica y hoy día es superada. El 
papel de la motivación es decisivo en los agentes de la educación y para 
la Identificación Organizacional de las Instituciones Educativas en miras 
de una calidad educativa. Aunque algunas actividades humanas se 
producen sin motivación, casi todo el comportamiento consciente es 
motivado, estimulado o reforzado. En tal sentido conviene saber cuáles 
son los motivos que tiene el docente para ejercer, mantenerse y 
comportarse como tal. 
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La psicología educativa según Clifford (1987) tiene entre otras, dos 
funciones principales: Desarrollar teorías y modelos de los procesos y 
productos de la enseñanza-aprendizaje, y  formular orientaciones 
prácticas del comportamiento del alumno y del docente en el contexto 
educativo. Es decir, cumplir en parte con el desarrollo de un modelo 
motivacional y también sistematizar información orientadora respecto al 
comportamiento docente. 
 
En muchos colegios, existen problemas generados por factores 
motivacionales siendo una variable conductual que engloba, distintos 
fenómenos psicológicos procesos, estados, componentes, respuestas y 
en la que se da una variada gama de problemas, tanto metodológicos 
como conceptuales. Considerando uno de los ámbitos donde el estudio 
de las motivaciones ha ocupado un papel central ha sido y es el mundo 
sociolaboral. 
 
Considerando que la evaluación de las motivaciones humanas en el 
trabajo, es decir en la Institución Educativa, no sólo sería de satisfacción 
en el trabajo y del rango de los incentivos: sino, también, el nivel de 
activación y necesidad, el valor de incentivos de cada docente, el nivel 
de expectativa, el nivel de ejecución y el nivel de satisfacción. Donde 
dicha actitud va ha manifestarse como resultado de su que hacer diario y 
como reflejo en su entorno de trabajo. 
 
La Organización es una forma de liderazgo, en una nueva filosofía que 
sirve de dirección para movilizar todos los recursos de la Institución 
Educativa, falta de ello ha originado, una pobreza de conocimientos en el 
área administrativa, llegando al punto de cometer excesos y no llegar a 
la meta principal, que es la esencia de la buena organización en una 
Institución Educativa. Además, en algunos casos, también se han 
omitido conocimientos debido al desconocimiento de los mismos, frente 
ha este cúmulo de problemas que se desprenden de la investigación, es 
necesario encontrar mecanismos e investigar la correlación de estos 
principios.   
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Los síntomas de este problema se evidencian en el desempeño docente, 
donde la falta de motivación en las sesiones de clase afecta el 
rendimiento escolar, el nivel de enseñanza, evidenciándose casos de 
abandono y deserción escolar. Asimismo el conflicto con otros docente, 
las conductas conflictivas, la presencia de un liderazgo negativo y la falta 
de un dialogo asertivo crean un clima institucional desfavorable, sin 
embargo en el lugar de estudio se ha observado que existe un bajo nivel 
y ausencia de motivación laboral e Identificación Organizacional en las 
Instituciones Educativas Chalacas, no pudiendo llegar a la meta de una 
calidad educativa, como no existen motivaciones en su entorno personal, 
familiar y social, muchas veces ocasiona un deseo de frustración 
individual que ocasionan relaciones interpersonales deficientes, 
formación de grupos entre los docentes, que impiden todo tipo de logros 
significativos para la Institución y a su vez, para el alumnado, estas 
deficiencias y desventajas, también se observan al competir con otras 
regiones. 
 
En el ámbito laboral (Erez, 1997), poniéndose de relieve cómo parece 
imprescindible considerar los factores culturales para entender la 
dimensión motivacional de la conducta de los empleados, y de los jefes. 
Incluso, como lo han señalado Geary, Hamson, Chen, Liu y Hoard 
(1998), la influencia cultural es ineludible cuando se requiere entender 
cómo se producen los sesgos en el funcionamiento cognitivo, etc. Esto 
quiere decir que el rol de la sociedad se va haciendo más compleja; es 
decir tener estímulos y motivaciones para poder aplicar el conocimiento 
racional e identificar la organización y diagnóstico situacional en el 
proceso educativo, tomar decisiones técnico-científicas para programar, 
guiar el Aprendizaje y tener como meta la calidad educativa. Lo que se 
plantea, es demostrar cómo la teoría psicológica expresada en las 
motivaciones en el trabajo y la identificación organizacional a través 
pueden y deben relacionarse para conseguir una organización y un 




2.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
 Se plantean las siguientes preguntas de investigación:  
 
2.2.1.  PROBLEMA GENERAL 
 
¿Qué relación existe entre las Motivaciones en el trabajo respecto a la 
identificación organizacional de las Instituciones Educativas del distrito 
de Bellavista de la Provincia Constitucional del Callao?  
 
2.2.2. PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
 
1. ¿Cuál es el nivel de motivaciones en el trabajo de las Instituciones 
Educativas del distrito de Bellavista de la Provincia Constitucional del 
Callao? 
 
2. ¿Cuál es el nivel de identificación organizacional en las Instituciones 
Educativas del distrito de Bellavista de la Provincia Constitucional del 
Callao? 
 
3. ¿Qué relación existe entre la Aceptación e Integración Social y lo 
Pedagógico de las Instituciones Educativas del distrito de Bellavista 
de la Provincia Constitucional del Callao? 
 
4. ¿Qué relación existe entre el Reconocimiento Social y lo Institucional 
de las Instituciones Educativas del distrito de Bellavista de la 
Provincia Constitucional del Callao? 
 
5. ¿Qué relación existe entre el Poder y lo Administrativo de las 
Instituciones Educativas del distrito de Bellavista de la Provincia 





2.3 IMPORTANCIA Y ALCANCES DE LA INVESTIGACIÓN 
 
La preocupación actual que existe en nuestro país por la motivación, el 
desempeño de los docentes y administrativos, los incentivos y la 
satisfacción laboral, ha dado lugar a algunas jornadas de reflexión, 
críticas y propuestas en simposios y congresos. 
 
El estudio va a permitir analizar el entorno y contexto para evaluar la 
escala de motivaciones psicosociales. La psicología educativa trata no 
sólo sobre la naturaleza del aprendizaje y del alumno sino también de la 
enseñanza y del docente. Lo relevante en la investigación es que se 
adopta un modelo teórico explicativo de la motivación y el 
comportamiento, el cual se relaciona con la adaptación de un 
instrumento psicológico. 
 
La investigación es importante, porque permite determinar las teorías 
motivacionales y la motivación en el trabajo con la identificación 
Organizacional en vías de alcanzar un alto nivel en la calidad de la 
gestión educativa en las Instituciones del distrito de Bellavista de la 
Provincia Constitucional del Callao, que permitirá conocer un modelo de 
relación entre las motivaciones en el trabajo en Instituciones Educativas 
Chalacas y su Identificación Organizacional, tales como proponer un 
conjunto de alternativas para una buena organización en miras de lograr 
la eficacia en la calidad educativa. 
 
La investigación pretende contribuir a descubrir y describir mejor 
aquellos niveles motivacionales que en alguna medida estarían 
influyendo en la identificación organizacional de los docentes, 
administrativos y directivos, teniendo en cuenta que los incentivos son 
casi nulos y no son muy expectantes ni satisfactorios para el 





Por otro lado, es necesario comprender el papel preponderante que 
juegan las motivaciones en el docente, no solo para el conocimiento y 
comprensión del comportamiento laboral sino también para su predicción 
y cambio. 
 
Los resultados de la presente investigación podrían servir de base para 
futuras investigaciones sobre la motivación del comportamiento docente 
y administrativo o también para correlacionarlos con otros estudios más 
o menos similares para las Instituciones Educativas ubicadas en las 
zonas urbanas del distrito de Bellavista de la Provincia Constitucional del 
Callao. 
  
2.4 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 
Las Limitaciones de la Investigación fueron en pequeña escala 
económicos, pero cabe enfatizar, la oportunidad que nos da la Región 
Callao en convenio con la UNE, para lograr realizar nuestro sueño 
superación con una beca integral en el presente convenio.  
 
En el proceso de la investigación se han encontrado con ciertas 
dificultades que fueron superadas progresivamente. Sin embargo, las 
limitaciones que escaparon a las posibilidades de manejo, fueron: 
 
- El acceso a las bibliotecas públicas y privadas es sumamente 
restringida y tediosa. Puesto que sólo se puede usar por tiempo 
limitado o de horas a la semana. 
- Limitaciones  de tipo económico y financiero que tiene la tesista, 
puesto que el trabajo de investigación ha sido íntegramente 
financiada a través de préstamos. 
- Otras de las limitaciones fue el excesivo costo de los libros y 
materiales impresos, que dificultaron su adquisición, dada la precaria 










DE LA METODOLOGÍA 
 
3.1 PROPUESTA DE OBJETIVOS  
 
3.1.1  OBJETIVO GENERAL 
 
Establecer la relación entre las motivaciones en el trabajo y la 
Identificación Organizacional en las Instituciones Educativas del distrito 
de Bellavista Provincia Constitucional del Callao. 
 
3.1.2  OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
  Identificar el nivel de motivaciones en el trabajo de las Instituciones 
Educativas del distrito de Bellavista de la Provincia Constitucional del 
Callao. 
  Identificar el nivel de identificación organizacional en las 
Instituciones Educativas del distrito de Bellavista de la Provincia 
Constitucional del Callao. 
 Determinar qué relación existe entre la Aceptación e Integración 
Social y lo Pedagógico de las Instituciones Educativas del distrito de 
Bellavista de la Provincia Constitucional del Callao. 
 Determinar qué relación existe entre el Reconocimiento Social y lo 
Institucional de las Instituciones Educativas del distrito de Bellavista 
de la Provincia Constitucional del Callao. 
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 Determinar qué relación existe entre el Poder y lo Administrativo de 
las  Instituciones Educativas del distrito de Bellavista de la Provincia 
Constitucional del Callao. 
 
3.2 SISTEMA DE HIPÓTESIS 
 
3.2.1 HIPÓTESIS GENERAL: 
 
Hipótesis alternativa  (H1) 
Entre las Motivaciones en el Trabajo y la Identificación Organizacional 
existe una correlación significativa en las Instituciones Educativas del 
distrito de Bellavista de la Provincia Constitucional del Callao. 
 
Hipótesis  nula  (Ho) 
Entre las Motivaciones en el Trabajo y la Identificación Organizacional 
no existe una correlación significativa en las Instituciones Educativas del 
distrito de Bellavista de la Provincia Constitucional del Callao. 
 
3.2.2  HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 
 
1.  Hipótesis  alternativa (H1): Existe un bajo nivel de motivaciones en 
el trabajo de las Instituciones Educativas del distrito de Bellavista de 
la Provincia Constitucional del Callao. 
 Hipótesis nula (Ho): No existe un bajo nivel de motivaciones en el 
trabajo de las Instituciones Educativas del distrito de Bellavista de la 
Provincia Constitucional del Callao. 
2.  Hipótesis  alternativa (H1): Existe un bajo nivel de identificación 
organizacional en las Instituciones Educativas del distrito de 
Bellavista de la Provincia Constitucional del Callao. 
 Hipótesis nula (Ho): No existe un bajo nivel de identificación 
organizacional en las Instituciones Educativas del distrito de 
Bellavista de la Provincia Constitucional del Callao. 
3.  Hipótesis  alternativa (H1): Entre  la Aceptación e Integración 
Social y lo Pedagógico existe un alto grado de correlación en las 
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Instituciones Educativas del distrito de Bellavista de la Provincia 
Constitucional del Callao. 
 Hipótesis nula (Ho): Entre  la Aceptación e Integración Social y lo 
Pedagógico no existe un alto grado de correlación en las 
Instituciones Educativas del distrito de Bellavista de la Provincia 
Constitucional del Callao. 
4.  Hipótesis  alternativa (H1): Entre el Reconocimiento Social y lo 
Institucional existe un alto grado de correlación en las Instituciones 
Educativas del distrito de Bellavista de la Provincia Constitucional del 
Callao. 
 Hipótesis nula (Ho): Entre el Reconocimiento Social y lo 
Institucional no existe un alto grado de correlación en las 
Instituciones Educativas del distrito de Bellavista de la Provincia 
Constitucional del Callao. 
5.  Hipótesis  alternativa (H1): Entre el Poder y lo Administrativo existe 
un alto grado de correlación en las Instituciones Educativas del 
distrito de Bellavista de la Provincia Constitucional del Callao. 
 Hipótesis nula (Ho): Entre el Poder y lo Administrativo no existe un 
alto grado de correlación en las Instituciones Educativas del distrito 
de Bellavista de la Provincia Constitucional del Callao. 
 
3.3. SISTEMA DE VARIABLES: 
 
3.3.1  DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
 
VARIABLE INDEPENDIENTE: Motivaciones en el Trabajo 
Implica hacer referencia a la Interacción entre un individuo y su medio 
ambiente, ya que, en el caso de que ocurra el proceso motivacional, éste 
acabará con una conducta motivada dirigida hacia una meta particular 
en un momento concreto, por parte de un individuo concreto.  
La Motivación en el Trabajo es un proceso básico relacionado con la 
consecución de objetivos que tienen que ver con el mantenimiento o la 
mejora de la vida de un organismo. 
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VARIABLE DEPENDIENTE: Identificación Organizacional en las 
Instituciones Educativas 
Sin duda que uno de los aspectos a destacar resulta de la necesidad de 
inculcar en lo académico que hacen labor administrativa y en aquellos 
que dirigen a las Instituciones Educativas, los conocimientos y la 
actualización permanente respecto a la gestión e Identificación 
Organizacional. Los problemas de eficiencia del sistema educativo han 
planteado en el país, aunque también en la región, un énfasis en la 
calidad por sobre el tema de la cobertura.  
El estudio presenta un modelo de gestión en la identificación 
organizacional, siendo estos lograr los objetivos, funciones generales, 
estructura orgánica, funciones específica de los órganos y miembro que 
lo integra .y proponer mejoras en el empleo de las mismas. 
 
VARIABLES INTERVINIENTES: 
Por las características de la población se consideraron a las siguientes 
variables intervinientes por el programa educativo, la modalidad 
educativa y el tipo de gestión educativa, es decir se prefirió docentes y 
personal administrativo de centros educativos que pertenezcan a 
programas escolarizados, modalidad de menores y de gestión estatal. 
 
a. Sexo :    Varón 
Mujer 
b. Edad :    De 22 a 32 años 
De 33 A 43 años 
De 44 a más años 









3.3.2  OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
 
VARIABLE INDEPENDIENTE: Motivaciones en el Trabajo 







Activación  1, 7, 13,19, 25, 31, 37, 43, 47, 
50, 51 
11 
Expectativa 52, 58, 64, 70, 73, 78, 81, 83 8 





127 al 132 6 






ento Social  
Activación 2,8,14,20,25,26,32,38,44,47,48 10 
Expectativa 53,59,64,65,71,75, 79,82 8 


















Activación  2,3,9,15,20,21,27, 33,38, 39,43 11 
Expectativa 53,55,60,66,69,71, 72,76 8 















VARIABLE DEPENDIENTE: Identificación Organizacional 





Valoración del desempeño 






Manejo de Conflictos, 
racionalizaciòn personal. 
6-7 1 
Promover la participación de la 





Propiciar el cuidado de la 
Infraestructura. 
22-24 3 
Manejo Administrativo 28-32 5 













3.4. TIPO Y MÉTODOS DE INVESTIGACIÓN: 
 
3.4.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
El tipo de investigación es descriptivo-correlacional, por que se 
describen las características de cada una de las variables en estudio, y 
es correlacional porque determina el grado de relación existente entre 
las Motivaciones en el trabajo y la Identificación Organizacional en las 






3.5 DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
 
El diseño de la investigación es de tipo Prospectivo y Transversal, 
enmarcado en un estudio correlacional. Es transversal porque es un 
diseño que recolectan datos en un solo momento en el tiempo y es 
prospectivo porque la investigación se realiza con una mirada hacia el 
futuro. Su propósito es describir variables y analizar su incidencia e 
interrelación.  
 
Se expresa gráficamente de la siguiente manera: 
 
     Ox 
M    r 
 




M  : Muestra. 
Ox : Observaciones de las motivaciones en el trabajo. 
Oy : Observaciones de la identificación organizacional. 
 r   :  Relación entre variables. 
 




La población objetivo estaba conformada por los administrativos, 
docentes y directores de las Instituciones Educativas del distrito de 
Bellavista de la Provincia Constitucional del Callao, que en total son dos 
Instituciones Educativas que abarcan una población de 400 personas. 
Cada una con diferente población administrativa, docente y directivo, tal 
como muestra en el siguiente cuadro. 
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Tabla Nº Distribución de la Población 
Institución Educativa 
Administrativos, docentes y 
directores 
General Prado 264 
Callao 136 
Total 400 




La muestra se encuentra constituida por 109 personas entre 
administrativos, docentes y directivos de las Instituciones Educativas 
General Prado y Callao del distrito de Bellavista de la Provincia 
Constitucional del Callao. 
 
Se aplicó un diseño muestral probabilístico, el muestreo estratificado 
para proporciones con afijación proporcional para la selección de la 
muestra en forma representativa. 
 
Tabla Nº Distribución de la muestra 
Institución Educativa 
Administrativos, docentes y 
directores 




3.6.3 DISEÑO MUESTRAL 
 
El diseño de la muestra considera una población total N=400 personas 
que laboran en las Instituciones Educativas para el cálculo del tamaño 








































    N : Tamaño de la Población de estudio (N=400)  
Ph: Probabilidad  de éxito obtenido 0.5 en el estrato h  h=1, 2. 
Qh: 1 - Ph = 1-0.5 = 0.5  complemento de Ph.  h=1, 2. 
E: Error de muestreo (8%) 
W: peso de cada estrato  
Z: Nivel ce confianza (95%) 
  





















Se seleccionó 109 personas que laboran en las Instituciones Educativas, 




DISTRIBUCIÓN DE LA MUESTRA SEGÚN GRUPO DE ESTUDIO 
INSTITUCIÓN EDUCATIVA Nh W=Nh/ N nh=w(n) nh 
General Prado 240 0,60 65,47 65 
Callao 160 0,40 43,65 44 
Total 400 1,00   109 
 
En la distribución de la muestra para la toma de información y aplicación 
del instrumento de medición, se ha de seleccionar 65 (entre docentes, 
administrativos y directivos) de la Institución Educativa General Prado y 44 










SEGUNDA PARTE: DEL TRABAJO DE CAMPO 
 
CAPÍTULO IV 
DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN Y RESULTADOS 
 
4.1. SELECCIÓN Y VALIDACIÓN DE LOS INSTRUMENTOS 
 
4.1.1  VALIDACIÓN DE LOS INSTRUMENTOS 
 
En la elaboración de los instrumentos en la presente investigación se 
consideró las fuentes de información del problema, las bases teóricas 
relacionadas a las variables y la contrastación de hipótesis conducentes 
al cumplimiento de los objetivos correspondientes, utilizándose los 
siguientes instrumentos que nos permitirán recoger la información y 
medir las variables: 
 
 Cuestionario de Motivaciones en el trabajo. 
 Cuestionario de Identificación organizacional. 
  
Para tal efecto se construyo un cuestionario siguiendo los aspectos 
siguientes: 
 
 Para la variable Independiente: “motivaciones en el trabajo” 




La primera parte, que constituyen 126 ítems la ponderación de elección 
es dicotómica, es decir: Verdadero (V) y Falso (F). 
 
La segunda parte, que constituyen 21 ítems la ponderación de  elección 
será como sigue: 
(1) Alguno       (2) Normal  (3) Mucho  (4) Muchísimo 
 
La tercera parte, que constituyen 26 ítems la ponderación de elección 
será como sigue: 
(1) Alguno       (2) Normal  (3) Mucho  (4) Muchísimo 
 
Se utilizo la Escala de Motivaciones Psicosociales elaborada por J. L. 
Fernández, editada y publicada por TEA de España en 1987 previa 
adaptación. La Escala de MPS fue administrada en forma grupal en un 
tiempo que osciló entre 30 y 40 minutos. Esta Escala adaptada al 
personal docente ha sido sometida al criterio de jueces, por lo que 
presenta validez de contenido, así mismo fue posible comprobar el grado 
de confiabilidad referido por el autor de la Escala (Fernández, 1987), 
encontrándose en el presente estudio un Alpha de 0.9395. 
 
 Para la variable Dependiente “Identificación Organizacional” 
         
La constituyen 32 ítems la ponderación de elección es bajo la escala de 
Likert: 
 
(1) Totalmente de Acuerdo    (2) De Acuerdo                    (3) Indeciso               
(4) En desacuerdo           (5) Totalmente de Acuerdo 
 
Los instrumentos se caracterizan por ser formal y estructurados, 
constando de una sección preliminar de carácter informativo e 
instructivo, en esta sección se describe ampliamente el propósito de la 
encuesta y se señalan las recomendaciones que han de seguir los 
encuestados para que los datos suministrados sean objetivos y veraces; 
así mismo el agradecimiento por su participación. 
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VALIDEZ  
La validación de los instrumentos de la presente investigación se realizó 
sobre la base del marco teórico, aplicando para ello la “validez de 
contenido”, utilizando el procedimiento de juicio de expertos calificados 
que determinaron la adecuación de los ítems de los respectivos 
instrumentos.   
 
Los expertos consideran que el instrumento de medición es aplicable y 
excelente. Asimismo, de acuerdo al análisis de los documentos 






1. Dr. Luis Rodriguez de los Ríos 93% 
2. Dr. Norma Negrete 91% 
3. Dr. Roberto Castro Gómez 95% 
4. Mg. Jorge Victorio E. 93% 
5. Mg. Roberto Katayama 95% 
Total 93.3 % 
 
4.1.2    CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS 
 
Para determinar el grado de confiabilidad de los instrumentos: 
“Motivación en el trabajo” y “Identificación organizacional” se determinó 
una muestra piloto de 10 docentes de las Instituciones Educativas Callao 
y General Prado dando un pilotaje de 20 personas. 
 
 
En la obtención del nivel de confiabilidad de los instrumentos de 
medición utilizados en la investigación, se utilizo el coeficiente de 
consistencia Interna Alfa de Cron Bach y el coeficiente Kuder Richardson 
KR-20.  
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  n    : Nº de ítems.                X: La característica de interés. 
  2X : Varianza total de la muestra   
2
iX
 : Varianza del ítem i. 
  
Se determinó que el instrumento sobre Motivación en el trabajo tiene 
un un nivel aceptable de confiabilidad de manera global ya que se 
encuentra compuesta de tres sub-test: 
 
Coeficiente de Alfa de Cronbach global:  
N of Cases = 20   N of Items =173 Alpha =  0,865 (86.5%) 
 
Subtest: 
Kuder Richardson KR-20: “Motivación en el trabajo” 
Sub-test 1:  KR-20 = 0,93 (93%) 
 
Sub-test 2:  N of Cases = 20     N of Items = 21   Alpha = 0,927 (92.7%) 
Sub-test 3:  N of Cases = 20   N of Items = 26    Alpha =  0,942 (94.2%) 
 
 Se encontró que el primer sub-test es altamente confiable (  =0.93  
KR-20), el segundo y el tercer sub-test “expectativa de logro A, B” 
mantiene también un alto nivel de confiabilidad ( =0.9269,  =0.9418 
Alfa de Cronbach).  
 
En el instrumento de “Identificación organizacional” se encontró un 
alto nivel de confiabilidad aceptable, por lo que estos instrumentos 




Coeficiente de Alfa de Cronbach: “Identificación organizacional” 
 
Reliability Coefficients 31 items, Alpha = 0,778 (77.8%)  Standardized 
alpha = 0,812 (81.2%)   
 
4.2. TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN DE DATOS: 
 
En el presente trabajo de investigación la recolección de los datos se 
realizó aplicando las técnicas de encuestas, entrevista personal, fichas 
de observación y pruebas piloto. 
 
Asimismo, la técnica de recolección de los datos está a base de la 
técnica de encuestas y el proceso de recolección se realizó aplicando el 
instrumento de Motivación en el Trabajo e Identificación Organizacional. 
 
Se solicitó permiso a la dirección de las I. E. mediante una solicitud para 
la realización de la investigación con fines académicos, y para la 
aplicación de los instrumentos mencionados en el mes de julio de 2006.  
  
Se tomó una muestra de estudiantes utilizando el diseño definido en la 
investigación, siguiendo un diseño muestral probabilística, el muestreo 
estratificado para proporciones. Se seleccionó de manera aleatoria a 109 
personas de las instituciones educativas siguiendo un proceso 
completamente aleatorio. 
 
4.3.  TRATAMIENTO ESTADÍSTICO E INTERPRETACIÓN DE CUADROS 
 
En el trabajo de investigación se procedió a codificar y generar una base 
de datos haciendo uso del paquete estadístico SPSS vs 15, a fin de 
consistenciar la información levantada de la ejecución de los 
instrumentos de investigación. 
 
En un segundo lugar se procedió a utilizar el análisis descriptivo con el 
fin de describir y caracterizar cada una de las variables haciendo uso de 
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medidas de tendencia central (media, media y moda), medidas de 
dispersión (varianza, desviación estándar), percentiles, máximo, mínimo, 
así como un análisis frecuencial y gráficos de barras y pastel. 
 
Para la contrastación de la hipótesis se utilizó el coeficiente de 
correlación de pearson con el objetivo de encontrar  una correlación 
significativa entre las motivaciones en el trabajo y la Identificación 
Organizacional en las Instituciones Educativas del distrito de Bellavista 
Provincia Constitucional del Callao en el periodo 2006, al 5% de 
significancia estadística. 
 
4.4.  RESULTADOS 
 
A continuación se presentan los resultados descriptivos de la 
investigación y se detallan los diversos indicadores de clima 
organizacional y mejoramiento continuo en cuadros y gráficos. 
 
ANÁLISIS DESCRIPTIVO DE LAS MOTIVACIONES EN EL TRABAJO 
 
A continuación se presentan los resultados descriptivos sobre cada uno 








Asimismo se describen dentro de cada nivel los factores motivacionales: 
aceptación e integración social, reconocimiento social, autoestima, 






NIVEL DE ACTIVACIÓN 
 Dimensión n 
Percentil 
“PC” Media Desv. típ. Mínimo Máximo 
a1 As 109 60 14 1,8 11 19 
a2 Rs 109 90 15 1,8 11 20 
a3 Ac 109 80 15 1,7 12 19 
a4 Ad 109 70 15 1,5 12 19 
a5 Po 109 90 16 2,1 12 21 
a6 Se 109 90 17 1,8 13 21 
 
Nota: AS: Aceptación e Integración Social, RS: Reconocimiento 
Social,  
AC: Autoestima, Autoconcepto, AD: Autodesarrollo, PO: Poder, SE: 
Seguridad. 
 
GRÁFICO Nº1  






























En el gráfico se observa que el nivel de impulsión o reacción de una actividad o 
proceso de un sistema a otro hacia la ejecución, la prontitud de una persona 
para responder en un determinado momento a determinada situación se 
expresa mejor en el reconocimiento social (Percentil PC=90), en el Poder 
(Percentil PC=90) y en la dimensión de seguridad (Percentil PC=90). 
 
Indicando que el nivel de activación de las motivaciones en el trabajo esta 
representado por la necesidad de seguridad, que recoge una serie de aspectos 
situacionales que pueden delimitar ese sentimiento de seguridad que el 
docente necesita para desarrollarse; la necesidad de poder, relacionado con la 
búsqueda de medios para alcanzar un estatus social y/o económico elevado y 








NIVEL DE EXPECTATIVAS 
  Dimensión n 
Percentil 
“PC” Media Desv. típ. Mínimo Máximo 
b1 As 109 30 9 1,5 8 14 
b2 Rs 109 60 10 1,8 8 16 
b3 Ac 109 70 10 1,4 8 14 
b4 Ad 109 50 10 1,5 9 16 
b5 Po 109 90 11 1,6 8 16 
b6 Se 109 70 11 1,5 9 16 
Nota: AS: Aceptación e Integración Social, RS: Reconocimiento Social,  
AC: Autoestima, Autoconcepto, AD: Autodesarrollo, PO: Poder, SE: 
Seguridad. 
GRÁFICO Nº2  

























As Rs Ac Ad Po Se
Nivel de Expectativas
Interpretación: 
En el gráfico se observa que el nivel de disposición emocional o anticipación 
cognitiva por parte del sujeto acerca de la probabilidad de alcanzar un éxito (o 
fracaso) en una determinada tarea se expresa mejor en la dimensión de poder 
(Percentil PC=90). 
Indicando que el nivel de expectativas de las motivaciones en el trabajo esta 
representado por la necesidad de poder, relacionado con la búsqueda de 




NIVEL DE EJECUCIÓN 




típ. Mínimo Máximo 
c1 As 109 80 11 1,4 9 16 
c2 Rs 109 80 11 1,6 9 16 
c3 Ac 109 80 12 1,4 10 17 
c4 Ad 109 99 14 1,4 11 18 
c5 Po 109 99 10 1,8 7 14 
c6 Se 109 99 12 1,9 9 17 
Nota: AS: Aceptación e Integración Social, RS: Reconocimiento 
Social,  
AC: Autoestima, Autoconcepto, AD: Autodesarrollo, PO: Poder, SE: 
Seguridad. 
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En el gráfico se observa que la cantidad y calidad de tareas que un individuo 
logra mediante el esfuerzo y el empleo de recursos disponibles se evidencia en 
el autodesarrollo (Percentil PC=99), poder (Percentil PC=99) y en el nivel de 
seguridad (Percentil PC=99). Esto supone una relación entre el nivel de 
activación, el incentivo y la eficacia de la conducta. 
 
Indicando que el nivel de ejecución de las motivaciones en el trabajo esta 
representado por la necesidad de seguridad, que recoge una serie de aspectos 
situacionales que pueden delimitar ese sentimiento de seguridad que el 
docente necesita para desarrollarse; la necesidad de poder, relacionado con la 
búsqueda de medios para alcanzar un estatus social y/o económico elevado y 
la tendencia al logro y al autodesarrollo, estando relacionado con los motivos 






NIVEL DE LOS INCENTIVOS 




típ. Mínimo Máximo 
d1 As 109 70 16 3,0 12 24 
d2 Rs 109 99 32 5,8 24 47 
d3 Ac 109 99 31 5,7 24 47 
d4 Ad 109 99 32 5,9 24 47 
d5 Po 109 99 15 2,9 12 23 
d6 Se 109 99 16 2,9 12 24 
Nota: AS: Aceptación e Integración Social, RS: Reconocimiento 
Social,  
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En el gráfico se observa que la valoración atribuida a hechos, acciones y 
situaciones que pueden motivar la conducta se evidencia en todas las 
dimensiones siendo la mas baja en la aceptación e integración social (Percentil 
PC=70). 
 
Asimismo la importancia que la persona atribuye o concede a ciertos factores 
externos, como por ejemplo las condiciones ambientales del trabajo, el salario, 
la participación, etc., es muy alta. 
 
Indicando que el nivel de incentivos de las motivaciones en el trabajo esta 
representado por todas menos por la Aceptación e Integración Social que 
agrupa elementos relacionados con motivos de afiliación, pertenencia al grupo 




NIVEL DE SATISFACCIÓN 




típ. Mínimo Máximo 
e1 As 109 70 16 3,2 10 24 
e2 Rs 109 99 30 5,8 18 45 
e3 Ac 109 99 30 5,7 19 45 
e4 Ad 109 99 31 6,3 20 47 
e5 Po 109 99 14 3,2 8 24 
e6 Se 109 70 14 2,9 9 24 
 
Nota: AS: Aceptación e Integración Social, RS: Reconocimiento 
Social,  
AC: Autoestima, Autoconcepto, AD: Autodesarrollo, PO: Poder, SE: 
Seguridad. 
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En el gráfico se observa que el nivel de Satisfacción que refiere al grado según 
el cual los incentivos corresponden o superan el nivel de aspiración y que el 
individuo juzga justo o inadecuado, se aprecia mejor en las dimensiones de 
reconocimiento social (Percentil PC=99), Autoestima-autoconcepto (Percentil 
PC=99), Autodesarrollo (Percentil PC=99) y Poder (Percentil PC=99). 
 
Indicando que el nivel de satisfacción de las motivaciones en el trabajo esta 
representado por todas menos por la Aceptación e Integración Social que 
agrupa elementos relacionados con motivos de afiliación, pertenencia al grupo 
y aprobación social y por la necesidad de seguridad, que recoge una serie de 
aspectos situacionales que pueden delimitar ese sentimiento de seguridad que 
















AS RS AC AD PO SE
Nivel de Activación Nivel de Expectativas Nivel de Ejecución
Nivel de los Incentivos Nivel de Satisfacción
 
Nota: AS: Aceptación e Integración Social, RS: Reconocimiento Social, 
AC: Autoestima   
                            Autoconcepto, AD: Autodesarrollo, PO: Poder, SE: Seguridad. 
 
Interpretación: 
En el gráfico se aprecia que el nivel de Incentivos sobre cada uno de los 
factores es el que se presenta mayor percentil (Percentil Pc=70), seguido del 
nivel de satisfacción, mientras que el nivel de expectativas es el que obtiene 
menor percentil (Percentil Pc=30) en el factor de aceptación e integración 
social. 
 
En el perfil general de las motivaciones en el trabajo en los trabajadores de las 
Instituciones Educativas manifiestan más necesidad de incentivos externos 
(poder y seguridad) e internos (autoestima y autodesarrollo), que la necesidad 
de activación de la conducta para ser aceptado socialmente. 
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ANÁLISIS DESCRIPTIVO DE LA IDENTIFICACIÓN ORGANIZACIONAL 
NIVEL PEDAGÓGICO 
  
CUADRO Nº 1 
VALORACIÓN DEL DESEMPEÑO DOCENTE EN LO TÉCNICO 
PEDAGÓGICO 
 Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 9 8,26 
De acuerdo 57 52,29 
Indeciso 39 35,78 
En desacuerdo 2 1,83 
Totalmente desacuerdo 2 1,83 
Total 109 100 
 
GRÁFICO Nº 1 


























Se observa que el 8,26% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con valoración del desempeño docente en lo técnico pedagógico, el 
52,29% se encuentra de acuerdo, el 35,78% indeciso, el 1,83% se muestra en 
desacuerdo y el 1, 83% se muestra totalmente en desacuerdo. 
Indicando que la identificación en el trabajo percibida desde el aspecto técnico  
pedagógico del desempeño docente se muestra favorable. 
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CUADRO Nº 2 
MANEJO DE CONFLICTOS, RACIONALIZACIÓN PERSONAL 
 Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 37 33,94 
De acuerdo 53 48,62 
Indeciso 7 6,42 
En desacuerdo 12 11,01 
Totalmente desacuerdo 0 0,00 
Total 109 100 
 
GRÁFICO Nº 2  






























Se observa que el 33,94% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con el manejo de conflictos, racionalización personal, el 48,62% se 
encuentra de acuerdo, el 6,42% indeciso y el 11,01% se muestra en 
desacuerdo. 
Indicando que la identificación en el trabajo percibida desde el manejo de 




CUADRO Nº 3 
PROMOVER LA PARTICIPACIÓN DE LA CALIDAD EDUCATIVA 
  Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 23 21,10 
De acuerdo 70 64,22 
Indeciso 10 9,17 
En desacuerdo 6 5,50 
Totalmente desacuerdo 0 0,00 
Total 109 100 
 
GRÁFICO Nº 3  



























Se observa que el 21,10% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con promover la participación de la calidad educativa, el 64,22% se 
encuentra de acuerdo, el 9,17% indeciso y el 5,50% se muestra en 
desacuerdo. 
Indicando que la identificación en el trabajo percibida desde la promoción 






CUADRO Nº 4 
PROPICIAR EL CUIDADO DE LA INFRAESTRUCTURA 
 Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 37 33,94 
De acuerdo 51 46,79 
Indeciso 19 17,43 
En desacuerdo 2 1,83 
Totalmente desacuerdo 0 0,00 
Total 109 100 
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Se observa que el 33,94% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con propiciar el cuidado de la infraestructura, el 46,79% se encuentra 
de acuerdo, el 17,43% indeciso y el 1,83% se muestra en desacuerdo. 
Indicando que la identificación en el trabajo percibida en propiciar el cuidado de 
la infraestructura se muestra favorable en el nivel administrativo. 
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CUADRO Nº 5 
MANEJO ADMINISTRATIVO 
 Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 13 11,93 
De acuerdo 73 66,97 
Indeciso 17 15,60 
En desacuerdo 6 5,50 
Totalmente desacuerdo 0 0,00 
Total 109 100 
 




























Se observa que el 11,93% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con el manejo administrativo, el 66,97% se encuentra de acuerdo, el 
15,60% se muestra indeciso y el 5,50% se encuentra en desacuerdo con el 
manejo administrativo. 
 
Indicando que la identificación en el trabajo percibida desde el manejo 
administrativo se muestra favorable en el nivel administrativo. 
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CUADRO Nº 6 
PROPICIAR EL MANTENIMIENTO Y PARTICIPACIÓN GRUPAL 
 Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 5 4,59 
De acuerdo 29 26,61 
Indeciso 48 44,04 
En desacuerdo 27 24,77 
Totalmente desacuerdo 0 0,00 
Total 109 100 
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Se observa que el 4,59% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con propiciar el mantenimiento y participación grupal, el 26,61% se 
encuentra de acuerdo, el 44,04% se muestra indeciso y el 24,77% se 
encuentra en desacuerdo con propiciar el mantenimiento y participación grupal. 
 
Indicando que la identificación en el trabajo percibida desde al mantenimiento y 
participación grupal se muestra favorable en el nivel administrativo. 
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CUADRO Nº 7 
DESARROLLA EL LIDERAZGO 
 Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 6 5,50 
De acuerdo 62 56,88 
Indeciso 35 32,11 
En desacuerdo 4 3,67 
Totalmente desacuerdo 2 1,83 
Total 109 100 
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Se observa que el 5,50% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con el desarrollo del liderazgo, el 56,88% se encuentra de acuerdo, el 
32,11% indeciso, el 3,67% se muestra en desacuerdo y el 1,83% se encuentra 
totalmente en desacuerdo con el desarrollo del liderazgo. 
 
Indicando que la identificación en el trabajo percibida desde el desarrollo del 




CUADRO Nº 8 
PROPONE PROYECTOS INNOVADORES 
 Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 7 6,42 
De acuerdo 57 52,29 
Indeciso 41 37,61 
En desacuerdo 4 3,67 
Totalmente desacuerdo 0 0,00 
Total 109 100 
 
GRÁFICO Nº 8  


























Se observa que el 6,42% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con la proponer proyectos innovadores, el 52,29% se encuentra de 
acuerdo, el 37,61% se muestra indeciso y el 3,67% se encuentra en 
desacuerdo con proponer proyectos innovadores. 
Indicando que la identificación en el trabajo percibida desde la propuesta de 
proyectos innovadores se muestra favorable en el nivel institucional. 
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PRUEBA DE HIPÓTESIS 
ANALISIS DE CORRELACIONES 
 
Hipótesis alternativa  (H1) 
Entre las Motivaciones en el Trabajo y la Identificación Organizacional existe 
una correlación significativa en las Instituciones Educativas del distrito de 
Bellavista de la Provincia Constitucional del Callao en el periodo 2008. 
 
Hipótesis  nula  (Ho) 
Entre las Motivaciones en el Trabajo y la Identificación Organizacional no existe 
una correlación significativa en las Instituciones Educativas del distrito de 
Bellavista de la Provincia Constitucional del Callao en el periodo 2008. 
 
Correlaciones  Pedagógico Administrativo Institucional 
AD: Autodesarrollo 
Correlación de 
Pearson *0.591 *0.763 *0.742 
Sig. (bilateral) 0.042 0.00 0.00 
N 109 109 109 
AS: Aceptación e 
integración social 
Correlación de 
Pearson *0.203 *0.588 *0.538 
Sig. (bilateral) 0.035 0.00 0.00 




Pearson -0.031 *0.721 *0.702 
Sig. (bilateral) 0.747 0.00 0.00 
N 109 109 109 
AC: Autoestima y 
autoconcepto 
Correlación de 
Pearson -0.050 *0.729 *0.709 
Sig. (bilateral) 0.607 0.00 0.00 
N 109 109 109 
PO: Poder 
Correlación de 
Pearson 0.054 *0.407 *0.474 
Sig. (bilateral) 0.580 0.00 0.00 
N 109 109 109 
SE: Seguridad 
Correlación de 
Pearson 0.018 *0.456 *0.556 
Sig. (bilateral) 0.855 0.00 0.00 




En el análisis de las correlaciones entre las dimensiones de las Motivaciones 
en el Trabajo y la Identificación Organizacional, se han encontrado que existe 
una correlación estadísticamente significativa al 5% de significancia estadística. 
Asimismo en la dimensión del aspecto pedagógico con cada una de las 
dimensiones de la motivación en el trabajo se observa una sola correlación 
significativa. 
A continuación se detallan el grado de relación entre las dimensiones: 
 
 Pedagógico y autodesarrollo (r=*0,591) al 5% de significancia 
estadística. 
 Administrativo y autodesarrollo (r=*0,763) al 5% de significancia 
estadística. 
 Administrativo y Aceptación e integración social (r=*0,588) al 5% de 
significancia estadística. 
 Administrativo y Reconocimiento social (r=*0,721) al 5% de 
significancia estadística. 
 Administrativo y autoestima-autoconcepto (r=*0,729) al 5% de 
significancia estadística. 
 Administrativo y Poder (r=*0,407) al 5% de significancia estadística. 
 Administrativo y Seguridad (r=*0,456) al 5% de significancia 
estadística. 
 Institucional y autodesarrollo (r=*0,742) al 5% de significancia 
estadística. 
 Institucional y Aceptación e integración social (r=*0,538) al 5% de 
significancia estadística. 
 Institucional y Reconocimiento social (r=*0,702) al 5% de 
significancia estadística. 
 Institucional y autoestima-autoconcepto (r=*0,709) al 5% de 
significancia estadística. 
 Institucional y Poder (r=*0,474) al 5% de significancia estadística. 
 Institucional y Seguridad (r=*0,556) al 5% de significancia estadística. 
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4.5. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
 
El propósito fundamental de esta investigación fue describir y comparar 
el perfil de los niveles y factores de motivación psicosocial en el trabajo y 
la identificación organizacional en las Instituciones Educativas del 
Distrito de Bellavista de la Región Callao. Parece evidente que, al menos 
desde un punto de vista genético, todo ser vivo se siente motivado para 
conseguir el objetivo más esencial, la supervivencia. Como 
consecuencia, y por definición, la motivación se encuentra presente en 
los organismos de todas las especies, independientemente del lugar que 
ocupen en la escala filogenética. Asimismo si bien la psicología aplicada 
a la educación trata básicamente sobre qué, cómo y por qué del 
comportamiento en la enseñanza y el aprendizaje, no tiene en sus 
manos todas las soluciones que necesitan los directores o 
administradores de la educación, pero si puede ofrecerles alguna 
información u orientación teórica y empírica referida a ciertos fenómenos 
psicosociales y contextuales a fin de mejorar la gestión pedagógica e 
institucional. 
 
De los resultados presentados en las tablas y cuadros podemos hacer 
las siguientes precisiones: 
 
Respecto a las motivaciones en el trabajo, en el nivel de activación en el 
factor de Aceptación Social se evidencia en un 60%, en el factor de 
Reconocimiento Social en 90%, en el factor Autoestima y 
Autoconocimiento en un 80%, en el factor de Autodesarrollo en un 70%, 
en el factor de Poder en un 90% y en el factor de Seguridad en un 90%. 
Por lo tanto se observa que el nivel de impulsión o reacción de una 
actividad o proceso de un sistema a otro hacia la ejecución, la prontitud 
de una persona para responder en un determinado momento a 
determinada situación se expresa mejor en el reconocimiento social 
(Percentil “PC=90”), en el Poder (Percentil “PC=90”) y en la 
dimensión de seguridad (Percentil “PC=90”).  
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En el perfil general de las motivaciones en el trabajo en los trabajadores 
de las Instituciones Educativas manifiestan más necesidad de incentivos 
externos (poder y seguridad) e internos (autoestima y autodesarrollo), 
que la necesidad de activación de la conducta para ser aceptado 
socialmente.  
 
Estos resultados son coherentes con lo encontrado por Carrillo (2002), 
donde llega a las siguientes conclusiones que en el  perfil general de las 
motivaciones psicosociales en los docentes manifiestan más necesidad 
de incentivos externos (reconocimiento social) e internos (autoestima y 
autodesarrollo), que la necesidad  de activación de la conducta para ser 
aceptado socialmente y asimismo la variable sexo de los docentes como 
condición biológica con sus respectivas características psicosociales 
influye a favor de los factores de autoestima y poder; lo cual concuerda 
con los resultados de la presente investigación, que se pueden apreciar 
en los gráficos del nivel de incentivos sobre cada factor, seguido por el 
nivel de satisfacción. 
 
Se observa que en cuanto a la motivación en el trabajo en el nivel de 
Ejecución en el factor de Aceptación Social se evidencia en un 80%, en 
el factor de Reconocimiento Social el 80%, en el factor Autoestima y 
Autoconocimiento en un 80%, en el factor de Autodesarrollo en un 99%, 
en el factor de Poder en un 99% y en el factor de Seguridad también un 
99%. Por lo tanto la cantidad y calidad de tareas que un individuo logra 
mediante el esfuerzo y el empleo de recursos disponibles se evidencia 
en el autodesarrollo (Percentil “PC=99”), poder (Percentil “PC=99”) y en 
el nivel de seguridad (Percentil “PC=99”). Esto supone una relación entre 
el nivel de activación, el incentivo y la eficacia de la conducta. 
 
Se observa que en cuanto a la motivación del trabajo en el nivel de 
Incentivos en el factor de Aceptación Social se evidencia en un 70%, en 
el factor de Reconocimiento Social el 99%, en el factor Autoestima y 
Autoconocimiento en un 99%, en el factor de Autodesarrollo en un 99%, 
en el factor de Poder en un 99% y en el factor de Seguridad también un 
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99%. Por lo tanto la valoración atribuida a hechos, acciones y 
situaciones que pueden motivar la conducta se evidencia en todas las 
dimensiones siendo la mas baja en la aceptación e integración social 
(Percentil “PC=70”).Asimismo la importancia que la persona atribuye o 
concede a ciertos factores externos, como por ejemplo las condiciones 
ambientales del trabajo, el salario, la participación, etc., es muy alta. 
 
Se observa que en cuanto a la motivación del trabajo en el nivel de 
Satisfacción, el factor de Aceptación Social se presenta en un 70%, en el 
factor de Reconocimiento Social el 99%, en el factor Autoestima y 
Autoconocimiento en un 80%, en el factor de Autodesarrollo en un 99%, 
en el factor de Poder en un 99% y en el factor de Seguridad también un 
70%.   Por lo tanto los incentivos corresponden o superan el nivel de 
aspiración y que el individuo juzga justo o inadecuado, se aprecia mejor 
en las dimensiones de reconocimiento social (Percentil “PC=99”), 
Autoestima- autoconcepto (Percentil “PC=99”), Autodesarrollo (Percentil 
“PC=99”) y Poder (Percentil “PC=99”). 
 
Entonces se aprecia que el nivel de Incentivos sobre cada uno de los 
factores es el que se presenta mayor percentil (“Pc=70”), seguido del 
nivel de satisfacción, mientras que el nivel de expectativas es el que 
obtiene menor percentil (“Pc=30”) en el factor de aceptación e 
integración social. En el perfil general de las motivaciones en el trabajo 
en los trabajadores de las Instituciones Educativas manifiestan más 
necesidad de incentivos externos (poder y seguridad) e internos 
(autoestima y autodesarrollo), que la necesidad de activación de la 
conducta para ser aceptado socialmente. 
 
La Organización, consiste en distribuir el trabajo, determinar que 
actividades son necesarias para cualquier propósito, arreglarlas en 
grupo y luego asignarlas a individuos Galván (Año); es la distribución de 
las actividades, por la delegación de la autoridad para ejecutar el trabajo, 
siempre basados en los siguientes principios: Autoridad y 
responsabilidad, Unidad  de mando y dirección Centralización y 
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descentralización, división del trabajo, Subordinación de interés 
individual al interés general, Jerarquía, Coordinación, orden y equidad. Y 
¿Cómo debemos entender a la Organización Administrativa: Es la 
organización aplicada a los agentes de la educación. Para visualizar del 
proceso de la administración se distingue: Un Plan, Un reglamento y un 
director. 
 
Por lo tanto, organización es parte de la gestión de centros e 
Instituciones Educativas y será construir y materializar aspiraciones, 
anhelos y proyectos de instituciones educativas que logren el cambio de 
su entorno y de su comunidad. Por ello, que la organización es también 
parte de la administración educativa; siendo el conjunto de órganos y 
organismos, reglamentos, procedimientos y técnicas responsables del 
funcionamiento del sistema educativo con vistas a lograr una eficiencia 
del gasto y eficacia del servicio educativo. Consiste  en el proceso de 
apoyo  educativo por el que se planifica, organiza,  dirige,  coordina  y  
controla  el  proceso de producción del sistema educativo. La 
administración educativa local es comprendida como el servicio 
encargado de administrar los centros y programas educativos de un 
ámbito geográfico determinado.  
  
La Lic. Carmen Livia Morales Salinas, presenta su investigación sobre 
el estudio básico sobre la organización y funciones.  Dicha investigación 
es de tipo explicativo – descriptivo, tal como lo desarrolla, en tanto 
identifica y caracteriza el hecho o problema estudiado. Determina el 
grado de funciones en la organización llegando a la conclusión que es 
necesaria la organización como factor principal dentro de una buena 
gestión educativa. Lo cual estoy de acuerdo y lo demuestro en mis 
estadísticas presentadas donde lo correlaciono con las motivaciones. 
Se observa en cuanto la Identificación Organizacional, que el 8,26% de los 
trabajadores se encuentra totalmente de acuerdo con valoración del 
desempeño docente en lo técnico pedagógico, el 52,29% se encuentra 
de acuerdo, el 35,78% indeciso, el 1,83% se muestra en desacuerdo y el 
1, 83% se muestra totalmente en desacuerdo. 
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Se observa que el 33,94% de los trabajadores se encuentra totalmente 
de acuerdo con el manejo de conflictos, racionalización personal, el 
48,62% se encuentra de acuerdo, el 6,42% indeciso y el 11,01% se 
muestra en desacuerdo. 
 
Se observa que el 21,10% de los trabajadores se encuentra totalmente 
de acuerdo con promover la participación de la calidad educativa, el 
64,22% se encuentra de acuerdo, el 9,17% indeciso y el 5,50% se 
muestra en desacuerdo. 
 
Se observa que el 33,94% de los trabajadores se encuentra totalmente 
de acuerdo con propiciar el cuidado de la infraestructura, el 46,79% se 
encuentra de acuerdo, el 17,43% indeciso y el 1,83% se muestra en 
desacuerdo. 
 
Se observa que el 11,93% de los trabajadores se encuentra totalmente 
de acuerdo con el manejo administrativo, el 66,97% se encuentra de 
acuerdo, el 15,60% se muestra indeciso y el 5,50% se encuentra en 
desacuerdo con el manejo administrativo. 
 
Se observa que el 4,59% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con propiciar el mantenimiento y participación grupal, el 26,61% 
se encuentra de acuerdo, el 44,04% se muestra indeciso y el 24,77% se 
encuentra en desacuerdo con propiciar el mantenimiento y participación 
grupal. 
 
Se observa que el 5,50% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con el desarrollo del liderazgo, el 56,88% se encuentra de 
acuerdo, el 32,11% indeciso, el 3,67% se muestra en desacuerdo y el 





Se observa que el 6,42% de los trabajadores se encuentra totalmente de 
acuerdo con proponer proyectos innovadores, el 52,29% se encuentra 
de acuerdo, el 37,61% se muestra indeciso y el 3,67% se encuentra en 
desacuerdo con proponer proyectos innovadores. 
 
Por lo tanto los trabajadores necesitan de diferentes motivaciones para 
desarrollar su identificación organizacional en sus instituciones 




1. En el análisis de las correlaciones entre las dimensiones de las 
Motivaciones en el Trabajo y la Identificación Organizacional, se han 
encontrado que existe una correlación estadísticamente significativa al 
5% de significancia estadística, observando menor relación en la 
dimensión del aspecto pedagógico. 
 
2. En las Motivaciones en el Trabajo, el nivel de Incentivos sobre cada uno 
de los factores presenta mayor valor percentil (Percentil Pc=70), seguido 
del nivel de satisfacción, mientras que el nivel de expectativas es el que 
obtiene menor valor percentil (Percentil Pc=30) en el factor de 
aceptación e integración social. En el perfil general de las motivaciones 
en el trabajo en los trabajadores de las Instituciones Educativas 
manifiestan más necesidad de incentivos externos (poder y seguridad) e 
internos (autoestima y autodesarrollo), que la necesidad de activación de 
la conducta para ser aceptado socialmente. 
 
3. En la identificación organizacional, se encontró que en el nivel 
pedagógico el 60.55% de los trabajadores tienen una percepción 
positiva con promover la participación de la calidad educativa. En el nivel 
administrativo, el 80.73% de los trabajadores se muestran a favor de 
propiciar el cuidado de la infraestructura. En el nivel institucional, el 
58.71% de los trabajadores perciben que la identificación en el trabajo 
desde la propuesta de proyectos innovadores es favorable. 
 
4. Se encontró que entre la Aceptación e Integración Social y lo 
Pedagógico existe un bajo grado de correlación (r=0.203) en las 
Instituciones Educativas del distrito de Bellavista de la Provincia 
Constitucional del Callao en el periodo 2008, al 95% de confianza. (p-




5. Se encontró que entre el Reconocimiento Social y lo Institucional existe 
un alto grado de correlación (r=0.702) en las Instituciones Educativas del 
distrito de Bellavista de la Provincia Constitucional del Callao en el 
periodo 2008, al 95% de confianza. ( p-valor =0.00 < 0.05). 
 
6. Se encontró que entre el Poder y lo Administrativo existe correlación 
regular (r=0.407) en las Instituciones Educativas del distrito de Bellavista 
de la Provincia Constitucional del Callao en el periodo 2008, al 95% de 





1. Existe una tendencia a sobrecarga del trabajo, que se debe dar 
motivación en el factor de autodesarrollo y autoestima para poder 
brindar una buena identificación organizacional en las instituciones 
educativas del Callao en especial en lo pedagógico.  
 
2. Existe indiferencia laboral y separación entre el mundo privado y el 
laboral en algunos de los docentes ocurre este caso debido al nivel de 
incentivos que no regula una equidad. Pero que debe de ser singular 
para la identificación organizacional en especial en lo pedagógico. 
 
3. Desarrollar una motivación positiva hacia la acción se identifica con el nivel 
de incentivos que debería de recibir el docente y todo trabajador, como 
también una relación positiva con las otras personas y así desarrollar la 
identificación organizacional de su institución educativa. 
 
4. Además existe una ansiedad facilitadora del rendimiento siendo muy 
importante para desarrollar la necesidad continuamente las capacidades 
propias y de sentirse creativo en el sentido más amplio y la posibilidad de 
que el sujeto proponga o haga algo para llevar a cabo sus proyectos 
personales  y así poder lograr una buena identificación organizacional en lo 
administrativo, pedagógico en su entorno laboral. 
 
5. Para optimizar la identificación organizacional deben actuar con 
imparcialidad y rigurosidad en el accionar educativo para poder mejorar los 
niveles de estímulos entre los agentes educativos. 
 
6. Promover la implementación de programas de incentivos a la labor del 





7. Desarrollar programas de actualización educativa con énfasis  a las 
expectativas profesionales, familiares y socio culturales para una buena 
calidad de vida del docente; considerando sobre todo el incremento de 
incentivos a la labor pedagógica en las aulas frente a una enseñanza de 
calidad dentro de los procesos enseñanza y resultados que muestre el 
docente. 
 
8. Desarrollar actividades recreativas y socio-culturales que fomenten  el 
diálogo asertivo dentro de la comunidad educativa y una cultura 
humanística en valores. 
 
9. Desarrollar proyectos que reviertan incentivos económicos (siendo un nivel 
alto de motivación y estímulo)  a los docentes para mejorar sus expectativas 
profesionales y de vida. Como también logre su ejecución y satisfacción en 
el sistema educativo frente a una rigurosa identificación a su institución en 
lo pedagógico, administrativo e institucional. 
 
10. Realizar reconocimientos a su desempeño de los agentes que integran el 
proceso educativo en forma transparente e idónea para desarrollar 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
“Motivaciones en el trabajo e Identificación Organizacional en las Instituciones Educativas del Distrito de Bellavista 
Provincia Constitucional del Callao.”  
Roxana Janet DEL CARPIO RAMIREZ 
Problema Objetivo Hipótesis Variables Metodología 
 GENERAL: 
¿Què relación existe entre las motivaciones en el 




¿Cuál es el nivel de motivaciones en el trabajo de 
las Instituciones Educativas del distrito de Bellavista 
de la Provincia Constitucional del Callao?  
¿Cuál es el nivel de identificación organizacional en 
las Instituciones Educativas del distrito de Bellavista 
de la Provincia Constitucional del Callao? 
¿Qué relación existe entre la Aceptación e 
Integración Social y lo Pedagógico de las las 
Instituciones Educativas del distrito de Bellavista de 
la Provincia Constitucional del Callao?  
¿Qué relación existe entre el Reconocimiento Social 
y lo Institucional de las las Instituciones Educativas 
del distrito de Bellavista de la Provincia 
Constitucional del Callao?  
¿Qué relación existe entre el Poder y lo 
Administrativo de las las Instituciones Educativas del 
distrito de Bellavista de la Provincia Constitucional 
del Callao?  
 
 GENERAL: 
Establecer la relación entre las motivaciones en el 




-Identificar el nivel de motivaciones en el trabajo de las 
Instituciones Educativas del distrito de Bellavista de la 
Provincia Constitucional del Callao. 
-Identificar el nivel de identificación organizacional en 
las Instituciones Educativas del distrito de Bellavista de 
la Provincia Constitucional del Callao. 
-Determinar qué relación existe entre la Aceptación e 
Integración Social y lo Pedagógico de las las 
Instituciones Educativas del distrito de Bellavista de la 
Provincia Constitucional del Callao. 
-Determinar qué relación existe entre el 
Reconocimiento Social y lo Institucional de las las 
Instituciones Educativas del distrito de Bellavista de la 
Provincia Constitucional del Callao. 
-Determinar qué relación existe entre el Poder y lo 
Administrativo de las las Instituciones Educativas del 




Entre las motivaciones en el trabajo y la 
identificación organizacional existe alto grado de 
correlación en las I.E. de Bellavista – Callao. 
 
 ESPECÌFICAS 
-Existe nivel de motivaciones en el trabajo de las 
Instituciones Educativas del distrito de Bellavista de la 
Provincia Constitucional del Callao. 
-Existe nivel de identificación organizacional en las 
Instituciones Educativas del distrito de Bellavista de la 
Provincia Constitucional del Callao. 
-Entre la Aceptación e Integración y lo Pedagógico 
existe un alto grado de correlación en las Instituciones 
Educativas del distrito de Bellavista de la Provincia 
Constitucional del Callao. 
-Entre el Reconocimiento Social y lo Institucional 
existe un alto grado de correlación en las Instituciones 
Educativas del distrito de Bellavista de la Provincia 
Constitucional del Callao. 
-Entre el Poder y lo Administrativo existe un alto grado 
de correlación en las Instituciones Educativas del 


















Valoración del desempeño 
docente en lo técnico 
pedagógico. 
Manejo de conflictos. 
Promover la Participación. 
Propiciar **  


























MATRIZ DE CONSTRUCCIÒN DEL INSTRUMENTO DE EVALUACIÒN 
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Activación  6,12,16,18,27,30, 
33,36,42,46,49,50 
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INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÒN 
 





















(As): Aceptación e 
Integración Social 
Activación  1, 7, 13,19, 25, 31, 
37, 43, 47, 50, 51 
11 
Expectativa 52, 58, 64, 70, 73, 78, 
81, 83 
8 
Ejecución 84, 90, 96, 102, 108, 
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
“Enrique Guzmán y Valle” 
MAESTRÍA 
MENCIÓN: GESTIÓN EDUCACIONAL 
 
CUESTIONARIO 
Está Escala ha sido diseñada, en primer lugar, para apreciar la estructura 
diferencial y funcional del sistema motivacional del sujeto, en base a cinco 
componentes de conducta (Pluridimensional), que consideramos básicos y 
para predecir el futuro comportamiento del sujeto humano en el ámbito 
laboral . 
 
Entre los objetivos cabe destacar: 
 
- Estudiar los procesos Psicológicos involucrados en la estructura 
dinámica de las motivaciones (emocionales, cognoscitivas y 
situacionales) 
- Conocer la importancia relativa de los motivos psicosociales de cada 
uno de los sujetos. 
- Delimitar el rango de incentivos y el nivel de satisfacción. 
- Obtener el nivel de rendimiento ejecución en cada una de las 
motivaciones. 
 
Entre los Indicadores cabe destacar¨: 
 
- Nivel de activación motivacional (factor motivante) 
- Nivel de expectativa (probabilidad de alcanzar en éxito o fracaso) 
- Nivel de ejecución (cantidad de esfuerzo que un individuo pase) 
- Nivel de satisfacción (nivel de aspiración) 
 
Considerando la construcción del cuestionario en 3 partes : 
 
 
Primera Parte (Escala y Reactivos Objetivos _  Lengthier y Ghiselli) 
 
Enunciado V ó  F 
 




2 _ normal 3 _ mucho 4 _ muchísimo 
 





1 _ alguno 2 _ normal 3 _ mucho 4 _muchísimo 
 
 128 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
“Enrique Guzmán y Valle” 
MAESTRÍA 
MENCIÓN: GESTIÓN EDUCACIONAL 
 
INSTRUMENTO PARA MEDIR LA MOTIVACIÓN EN EL TRABAJO 
 
Querido maestro, sírvase responder en forma anónima el siguiente 
cuestionario que será utilizado para poder medir la motivación en el trabajo y 
de esta manera contribuir a la calidad educativa de la Región Callao. 
 
Primera Parte  
 
Esta escala no es una prueba con respuesta correcta ó incorrecta. Se trata 
de un cuestionario que describe aspectos, sobre todo de tipo profesional y 
laboral. En ella encontrará enunciados con dos alternativas. (V) Verdadero o 
(F) Falso. Por favor, sea sincero en sus respuestas y procure contestar a 
todas las cuestiones. La prueba no tiene tiempo limitado; no obstante, 
trabaje con rapidez. Gracias. 
 
 
Enunciado V ó F 
1. Busca con afán la confianza y aprecio de sus jefes y superiores. 
2. Necesita ocupar algún puesto o cargo de alta responsabilidad para poner 
a prueba su valía profesional. 
3. Siente a menudo la necesidad de realizar grandes proyectos. 
4. En general, tiene un gran interés por ampliar conocimientos relacionados 
con su trabajo. 
5. Siempre le ha gustado formar parte del equipo directivo de su trabajo. 
6. Tener un puesto de trabajo fijo és muy importante para Ud. y/o su familia. 
7. En general, prefiere realizar su trabajo en equipo que individualmente. 
8. Le gusta que le pidan opinión en los asuntos relativos a su trabajo y/o 
actividad profesional. 
9. Generalmente intenta resolver los problemas de su vida por si mismo. 
10. Ocupar un puesto o cargo con mayor responsabilidad es tan importante 
para Ud. que lo aceptaría con la misma asignación económica que la que 
percibe actualmente. 






































Enunciado V ó F 
12. Preferiría un trabajo estable sin grandes posibilidades profesionales, al de 
grandes posibilidades, pero no fijo .  
13. Con frecuencia necesita de otras personas comprensión y afecto. 
14. Le importa mucho lo que la gente pueda decir de Ud. 
15. Es importante para Ud. conseguir las metas y realizar los proyectos que 
se ha propuesto. 
16. Prefiere aceptar nuevas responsabilidades profesionales con gran riesgo, 
a trabajar con menos responsabilidades y riesgo. 
17. Ocupando algún cargo directivo y/o político se sentiría más feliz. 
18. No le importa que supervisen su labor con tal de asegurarse el puesto de 
trabajo. 
19. Con frecuencia siente necesidad de contar sus vivencias y sentimientos a 
otras personas de confianza. 
20. Busca las situaciones y oportunidades que le permitan dar a conocer su 
preparación y valía. 
21. Cada vez más, necesita que todos sus proyectos le salgan bien. 
22. Desearía realizar cursos de formación con cierta periodicidad para 
mejorar su eficacia laboral. 
23. Le gustaría tener algún papel influyente en las decisiones de su empresa, 
aunque no tenga puesto directivo ni mando personal. 
24. Siente a menudo deseos de ganar mucho dinero, aunque realmente no lo 
necesite para vivir. 
25. Para Ud, es muy importante estar unido y ser aceptado por los 
compañeros, amigos y personas en general. 
26. Le gusta realizar con frecuencia algún tipo de acciones que llamen la 
atención a los demás. 
27. A menudo considera que debería cambiar su imagen ante los demás. 
28. Preferiría un trabajo bien remunerado a uno interesante y creativo. 
29. Desearía ocupar algún cargo importante con el fin de lograr una posición 
social más alta. 
30. Sería más importante para Ud. trabajar en otra Institución líder del sector. 
31. Considera imprescindible la ayuda de otras personas en los momentos 
difíciles. 
32. Generalmente tiende a ocupar un primer plano y a destacar sobre los 
demás. 
33. Ganando más dinero conseguirá mayor seguridad en sí mismo. 
34. Debe proponerse nuevas metas para llegar a ser lo que Ud. desearía ser. 

















































































Enunciado V ó F 
36. Desearía tener un mejor ambiente físico y humano en su trabajo. 
37. Una de las cosas más importantes en su vida es contar con buenos 
amigos. 
38. Desearía tener la oportunidad de ofrecer alternativas y soluciones para 
demostrar su formación y preparación profesional. 
39. Desearía tener una personalidad más ajustada a las situaciones. 
40. Frecuentemente siente la necesidad de cambiar las condiciones actuales 
de su vida. 
41. En general, le gusta influir en los proyectos y decisiones de los demás. 
42. Le gustaría mantener el puesto ó cargo que actualmente desempeña, 
hasta que se jubile. 
43. Siente a menudo la necesidad de ampliar el círculo de sus amistades. 
44. Busca que sus compañeros de trabajo cuenten con Ud. ante problemas 
importantes o difíciles o de otro tipo de actividades. 
45. Le gustaría dirigir y/o supervisar el trabajo de otras personas. 
46. Desearía que la organización y funcionamiento de su Institución 
Educativa privada o estatal fuesen más afectivas. 
47. Le gusta que sus compañeros de trabajo cuenten con Ud. ante problemas 
importantes o difíciles o de otro tipo de actividades. 
48. Es Ud. una de esas personas que luchan en búsqueda de una mayor 
promoción profesional y ascenso social. 
49. Es preferible trabajar en la Administración o el Estado con menor sueldo y 
posibilidades profesionales y mayor riesgo. 
50. Desea que sus relaciones afectivas de pareja y amistad sean siempre 
estables. 
51. Es muy importante para Ud. conseguir en su trabajo unas buenas 
relaciones humanas. 
52. Se considera Ud. como una persona que posee una gran capacidad para 
ganarse amigos. 
53. La mayoría de sus compañeros le aceptarán como coordinador o 
supervisor en algunos tareas importantes. 
54. El día de su jubilación estará satisfecho de su labor profesional realizada. 
55. Podrá lograr en gran medida todo lo que se proponga en la vida. 
56. Se arriesgará en la toma de decisiones con tal de impresionar a los 
demás. 
57. Por sus méritos (conocimiento, experiencia y valía), tiene asegurado el 
puesto o cargo que actualmente ocupa en su Institución. 
58. Puede alcanzar un pleno desarrollo afectivo en el ámbito familiar. 
















































































Enunciado V ó F 
60. Está capacitado para desempeñar un cargo o puesto de nivel superior. 
61. Desde el nivel profesional que ocupa podrá llegar a alcanzar algún cargo 
de responsabilidad. 
62. Estaría dispuesto a utilizar todos los medios con tal de subir social y/o 
profesionalmente. 
63. Considera que la solvencia de su trabajo u Institución le podrá mantener 
en plantilla un largo plazo de tiempo. 
64. Puede contar con el respaldo de sus compañeros y amigos en los 
momentos difíciles. 
65. Cree que la dirección de su trabajo le elegiría entre otros candidatos para 
un puesto de mayor responsabilidad. 
66. Posee las características necesarias para dirigir técnica y humanamente 
a un equipo de trabajo. 
67. En su centro de trabajo se puede lograr un buen ambiente laboral y de 
relaciones humanas. 
68. Considera que con dinero se puede lograr todo aquello a lo que aspira. 
69. Teniendo o ganando más dinero se sentirá más seguro de sí mismo. 
70. Como persona podrá llegar a lograr una integración satisfactoria dentro 
del mundo laboral. 
71. Si Ud. ocupase un cargo directivo podría demostrar a los demás su valía 
profesional. 
72. Considera que está preparado para afrontar cualquier problema relativo a 
su actividad profesional. 
73. Podrá lograr en su vida unas relaciones de amistad totalmente positivas. 
74. Podría mejorar su rendimiento laboral actual. 
75. Sus compañeros de trabajo le aceptarían como jefe por sus cualidades 
profesionales. 
76. Es una persona promocionable dentro de su empresa. 
77. Su puesto de trabajo favorece el desarrollo integral de la persona. 
78. Cree que su empresa le ofrecerá la posibilidad de participar en la toma de 
decisiones. 
79. Piensa que tiene en su trabajo o entidad muchas posibilidades de 
alcanzar sus aspiraciones de promoción y ascenso. 
80. Podrá llegar a ser un profesional brillante dentro de su ámbito o sector. 
81. En su centro de trabajo se puede lograr un buen ambiente de relaciones 
humanas. 
82. Como persona podrá lograr un estatus profesional y social adecuados. 
83. Considera que tiene facilidad para formar un equipo de trabajo y que éste 
















































































Enunciado V ó F 
84. Tiene la impresión de que a menudo sus compañeros de trabajo le 
marginan. 
85. Sus compañeros de trabajo tienen una opinión positiva de Ud. 
86. Las decisiones tomadas por Ud. en la mayoría de los casos, son las más 
adecuadas. 
87. En general, se preocupa por el desempeño de sus tareas profesionales. 
88. Es constante en la búsqueda de medios para ascender de nivel o 
categoría profesional. 
89. Ha conseguido un puesto de trabajo seguro. 
90. Se esfuerza por ganarse la confianza y aprecio de sus compañeros, 
amigos y otras personas. 
91. Sus jefes y superiores consideran que las decisiones tomadas por Ud. 
son generalmente las más adecuadas. 
92. Conoce su trabajo y lo ejecuta conforme a las exigencias del mismo. 
93.  Generalmente dedica gran parte de su tiempo libre en actividades 
complementarias a su trabajo. 
94. Ha realizado en su vida grandes proyectos. 
95. Considera que tiene un trabajo bien remunerado. 
96. En general, en los momentos difíciles de su vida siente el respaldo de las 
personas allegadas. 
97. Sus jefes y superiores le reconocen su valía profesional. 
98. Trabaja más y mejor que el resto de sus compañeros. 
99. Su cargo o puesto de trabajo le permite llevar a cabo la toma de 
decisiones e iniciativas propias. 
100. Gana y/o posee mucho dinero y bienes. 
101. Tiene en la actualidad un trabajo que le permite ofrecer alternativas y 
soluciones a los problemas de su Institución. 
102. Se siente integrado dentro de su grupo de trabajo o área. 
103. Los demás le consideran idóneo para el puesto que ocupa. 
104. Ha realizado en la vida muchas cosas que han valido la pena. 
105. Su trabajo le enriquece personal y profesionalmente. 
106. Ocupa ya un puesto considerado como importante de ejecución o 
consulta. 
107. Su trabajo u organismo tiene solvencia y categoría para mantenerle en 
plantilla por mucho tiempo. 
108. Sus relaciones de amistad en la actualidad, son altamente positivas. 
109. En su trabajo tienen en cuenta su opinión en los asuntos relativos a su 
trabajo y/o actividad profesional. 
















































































Enunciado V ó F 
111. Es Ud. una persona a la que le gusta empezar muchas cosas, pero acaba 
muy pocas. 
112. Su cargo o puesto le permite dirigir y/o supervisar el trabajo de otras 
personas. 
113. Se siente a gusto con las condiciones físicas y humanas de su trabajo. 
114. Sus relaciones afectivas en el ámbito familiar son estables y 
satisfactorias. 
115. Se tiene que exponer algo en público, está seguro de lo que dice. 
116. El ámbito físico y humano de su trabajo favorece el buen hacer e, incluso. 
La creatividad. 
117. Es Ud. una persona importante e influyente profesionalmente. 
118. Está satisfecho de las tareas y funciones que desempeña actualmente. 
119. Intenta ganarse cada día más amigos. 
120. A menudo sus proyectos le salen mal. 
121. Se siente plenamente integrado dentro de su círculo de amigos. 
122. Hasta el momento ha logrado un rendimiento laboral satisfactorio. 
123. Se siente a gusto con sus compañeros de trabajo. 
124. En la actualidad pone los medios necesarios para su promoción 
profesional y ascenso social. 
125. Su trabajo le permite demostrar su valía profesional. 














































En los siguientes enunciados Ud. podrá elegir solamente aquellos que le 
resulten atrayentes. Precise el grado de Importancia que tiene para Ud. 
señalando en la hoja una de los número, atendiendo a la escala 
siguiente:  
2 _ normal, 3 _ mucho,      4 _ muchísimo 
 
 normal mucho  muchísimo 
127. Participación en la toma de decisiones. 2 3 4 
128. Buen ambiente laboral. 2 3 4 
129. Aprecio y consideración de sus jefes y superiores. 2 3 4 
130. Aprecio y consideración de sus compañeros. 2 3 4 
131. Aprecio y consideración de sus subordinados. 2 3 4 
132. Relaciones afectivas estables. 2 3 4 
133. Cargo o puesto de gran responsabilidad. 2 3 4 
134. Valía Profesional. 2 3 4 
135. Status profesional y social alto. 2 3 4 
136. Posibilidades de promoción y ascenso profesional. 2 3 4 
137. Independencia y autonomía en el trabajo. 2 3 4 
138. Retribución Económica elevada. 2 3 4 
139. Éxito Profesional. 2 3 4 
140. Oportunidades de formación y desarrollo profesional. 2 3 4 
141. Innovación tecnológica en la Institución. 2 3 4 
142. Desarrollo de la propia iniciativa y trabajo creativo. 2 3 4 
143. Condiciones físicas y ambientales agradables del 
trabajo. 
2 3 4 
144. Dirigir y Supervisar. 2 3 4 
145. Influencias y poder en la Institución o en la sociedad. 2 3 4 
146. Adaptación física y normativa al trabajo. 2 3 4 








En la hoja estarán los números 1, 2, 3 y 4. Si este resultado le resulta 
atrayente, precise el grado de satisfacción que le produce a Ud.  
Señalando en la hoja uno de los números, atendiendo a la escala 
siguiente: 
1 _ alguno,  2 _ normal,  3 _ mucho ,  4 _ muchísimo 
 alguno normal mucho muchísimo 
148. Retribución económica actual. 1 2 3 4 
149. Trabajo altamente especializado. 1 2 3 4 
150. Innovación tecnológica de la empresa. 1 2 3 4 
151. Nivel de Independencia en el desempeño 
de su trabajo. 
1 2 3 4 
152. Influencia y poder en su empresa. 1 2 3 4 
153. Dirigir y supervisar a otros. 1 2 3 4 
154. Moral de grupo o equipo de trabajo. 1 2 3 4 
155. Participación en la toma de decisiones. 1 2 3 4 
156. Rendimiento Laboral. 1 2 3 4 
157. Desarrollo de la propia iniciativa. 1 2 3 4 
158. Tareas y funciones que realiza 
actualmente. 
1 2 3 4 
159. Ambiente humano en su trabajo. 1 2 3 4 
160. Condiciones físicas y ambientales del 
trabajo 
1 2 3 4 
161. Relaciones con sus compañeros. 1 2 3 4 
162. Relaciones con sus amigos. 1 2 3 4 
163. Formación y desarrollo profesional. 1 2 3 4 
164. Promoción y ascenso personal en su 
trabajo. 
1 2 3 4 
165. Valía Profesional. 1 2 3 4 
166. Èxitos profesionales alcanzados 1 2 3 4 
167. Con su personalidad y carácter. 1 2 3 4 
168. Status profesional y social. 1 2 3 4 
169. Puesto o cargo actual. 1 2 3 4 
170. Organización y funcionamiento de su 
trabajo. 
1 2 3 4 
171. Opinión de los demás acerca de Ud. 1 2 3 4 
172. Relaciones afectivas de pareja. 1 2 3 4 
173. Relaciones afectivas con los hijos. 1 2 3 4 
 
Ha terminado. Compruebe que ha contestado a todas las preguntas. 
Gracias. 
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MAESTRÍA 
MENCIÓN: GESTIÓN EDUCACIONAL 
 
CUESTIONARIO 
Esta escala ha sido diseñada, en primer lugar, para apreciar la estructura 
diferencial y dinámica funcional de la Identificación Organizacional en las I.E. 
en base a tres componentes: en lo pedagógico, en lo administrativo e 
institucional.  
 
Entre los indicadores cabe destacar:  
- Valoración del desempeño docente en lo Tec. Pedagógico.  
- Manejo de conflictos racionalización personal. 
- Promover la participación de la calidad educativa 
- Propicia al cuidado de la infraestructura. 
- Manejo administrativo. 
- Propicia el mantenimiento. 
- Desarrolla el liderazgo. 
- Propone proyectos innovadores. 
 
Considerando la construcción del cuestionario en una escala Likert. 
 
 
















UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
“Enrique Guzmán y Valle” 
MAESTRÍA 
MENCIÓN: GESTIÓN EDUCACIONAL 
 
INSTRUMENTO PARA MEDIR LA IDENTIFICACIÓN ORGANIZACIONAL 
DE LA I.E. 
Querido maestro, sírvase responder en forma anónima el siguiente 
cuestionario que será utilizado para poder medir la identificación 
organizacional en la Institución Educativa y de esta manera contribuir a la 
calidad educativa de la Región Callao. 
Por favor, sea sincero en sus respuestas y procure contentar a todas las 
cuestiones con una x (aspa). La prueba no tiene tiempo limitado; no 
obstante, trabaje con rapidez. Gracias.   











1.  Es posible definir criterios para la 
organización de las clases y la 
elaboración de horarios. 
1 2 3 4 5 
2.  Es posible hacer cumplir las 
normas de gestión pedagógica 
para I.E.  
1 2 3 4 5 
3.  Es difícil definir los principios 
generales de la evaluación del 
rendimiento académico. 
1 2 3 4 5 
4. Es difícil aprobar el material 
educativo y didáctico y crear e 
innovar material educativo con 
reciclaje u otros a favor de la 
enseñanza. 
1 2 3 4 5 
5.  Es posible la utilización de dicho 
material educativo. 1 2 3 4 5 
6.  Existen posibilidades por medio del 
diálogo y conciliación, solucionar 
los conflictos internos de la 
Institución .Además ser flexibles de 
acuerdo a cada realidad educativa 
para poder aplicar los criterios de 
racionalización. 
1 2 3 4 5 
7. Será posible promover el 
intercambio de experiencias 
educativas. 
1 2 3 4 5 
8.  Existen posibilidades de incentivos 
que apoyen los estudios de 
innovación pedagógica. 
1 2 3 4 5 
9.  Existen posibilidades de un 
equilibrio y coherencia de las 
soluciones pedagógicas 
encontradas. 
1 2 3 4 
 
5 
11. Es necesaria la capacitación 
Pedagógica permanente del 
personal Docente. 
























11. Es posible ejecutar el control de 
normas de orientación de la 
gestión de cada una de las 
funciones técnico administrativo 
de las I.E. para el órgano 
intermedio superior. 
1 2 3 4 5 
12. Es difícil establecer los principios 
y criterios que reglamenten la 
gestión de las funciones técnico 
administrativas. 
1 2 3 4 5 
13. Es necesario que el órgano 
intermedio superior promueva 
estudios de los sistemas de 
gestión a favor I.E. 
1 2 3 4 5 
14. Es posible programar y ejecutar 
las actividades de gestión de los 
sistemas administrativos, según 
normas establecidas en la I.E. 
1 2 3 4 5 
15. Se puede lograr la participación de 
los agentes educativos en la 
gestión de las funciones 
administrativos. 
1 2 3 4 5 
16. Se efectúa la evaluación y control 
de las reglas de gestión de cada 
una de las funciones 
administrativas. 
1 2 3 4 5 
17. No es importante promover el 
conocimiento de normas de 
gestión en la I.E.  
1 2 3 4 5 
18. Es posible lograr la calidad de la 
educación desarrollando la 
funcionalidad, la eficacia y la 
eficiencia.  
1 2 3 4 5 
19. Es posible que se propongan 
proyectos pedagógicos 
innovadores a favor de la I.E. 
1 2 3 4 5 
20. Es posible definir la calidad de 
líder en una gestión institucional 
por medios coercitivos.  




















21. Es posible promover el cuidado 
de la infraestructura de la I.E. 
1 2 3 4 5 
22. Será necesario el cuidado de 
los muebles y otros de la I.E. 
1 2 3 4 5 
23. Será difícil promover en forma 
conjunta el cuidado de la 
infraestructura I.E. 
1 2 3 4 5 
24. Será necesario ver las 
dificultades como desafíos. 
1 2 3 4 5 
25. Es justificable que el éxito en 
un área se deba a no haber 
contado con ayuda suficiente o 
es imposible trabajar con este 
grupo. 
1 2 3 4 5 
26. Será difícil justificar el error u 
omisión de trabajo, diciendo: 
“No me dio suficiente autoridad” 
1 2 3 4 5 
27. La atención en el área 
administrativa asegura la 
entrada oportuna de 
documentos y materiales de las 
I.E.  
1 2 3 4 5 
28. Es posible tener conocimiento 
sobre las normas 
administrativas que rige una 
gestión.  
1 2 3 4 5 
29. Será difícil establecer la 
satisfacción del usuario o 
beneficiario en las I.E. 
1 2 3 4 5 
30. Es posible considerar el control 
del presupuesto y 
programación de la misma en 
los I.E.  
1 2 3 4 5 
31. Es posible contar con el apoyo 
técnico y la debida supervisión 
I.E. 
1 2 3 4 5 
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ÍTEMS 









1 4 4 3 4 2 3 2 2 4 3 2 2 4 1 2 . . . 5 5 5 
2 5 4 4 2 5 5 2 1 1 2 1 1 3 1 1 . . . 5 5 5 
3 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 1 2 2 2 1 . . . 4 4 3 
4 4 3 2 5 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 . . . 4 4 4 
5 5 2 2 5 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 4 . . . 4 3 3 
6 1 2 4 4 1 1 1 2 4 3 2 1 4 1 1 . . . 1 1 3 
7 2 2 3 4 2 2 2 2 1 2 1 2 4 2 2 . . . 4 3 4 
8 4 2 4 4 2 1 2 2 2 2 2 2 4 2 2 . . . 4 5 3 
9 1 1 4 2 1 1 2 2 1 1 3 2 2 1 1 . . . 4 5 5 
10 1 2 4 4 4 2 2 2 1 2 1 2 4 2 2 . . . 3 4 3 
11 1 2 3 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 . . . 4 4 4 
12 4 4 3 4 1 2 2 1 5 2 1 2 4 1 1 . . . 4 4 2 
13 2 3 4 4 2 2 2 2 4 4 1 1 2 2 2 . . . 3 4 4 
14 1 2 4 4 1 1 2 2 2 2 2 1 4 2 2 . . . 4 4 5 
15 2 2 2 1 2 2 2 2 4 4 1 4 4 1 2 . . . 4 4 5 
16 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 4 3 2 . . . 5 5 5 
17 2 1 2 2 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 . . . 4 4 4 
18 4 2 4 4 2 2 2 2 4 4 1 2 4 1 2 . . . 5 4 5 
19 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 . . . 5 5 5 
20 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 . . . 4 4 4 
  
 
53 49 60 63 39 39 38 36 50 46 29 37 60 33 36 . . . 80 81 81 
media 2,7 2,5 3,0 3,2 2,0 2,0 1,9 1,8 2,5 2,3 1,5 1,9 3,0 1,7 1,8 . . . 4,0 4,1 4,1 
varianza 2,03 0,89 0,84 1,50 1,00 0,79 0,09 0,17 1,74 0,75 0,37 0,45 1,16 0,34 0,48 . . . 0,84 0,89 0,89 




          CONFIABILIDAD: INSTRUMENTO PARA MEDIR LA IDENTIFICACIÓN ORGANIZACIONAL DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA 
  
ÍTEMS 







1 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 2 4 4 2 2 2 2 2 
2 2 2 3 4 2 1 1 4 3 1 1 1 1 1 1 4 5 1 1 1 1 1 4 1 2 2 2 1 2 2 1 
3 1 1 4 4 1 2 1 2 2 1 2 4 2 2 1 4 5 2 2 5 1 1 4 2 2 4 1 2 2 4 2 
4 2 3 2 4 2 1 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 4 1 2 1 1 1 2 2 3 2 1 1 2 1 2 
5 1 1 2 2 2 1 2 4 2 1 2 2 1 1 1 2 4 1 4 2 1 1 2 4 1 2 2 2 3 2 2 
6 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 4 2 2 2 2 4 2 1 1 1 1 4 1 3 4 2 2 4 1 2 
7 2 1 2 1 1 2 1 2 2 1 3 3 2 3 2 3 2 1 2 3 1 1 3 3 3 3 2 2 3 2 3 
8 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 5 1 4 1 5 1 1 
9 2 2 4 4 3 3 2 3 3 1 2 4 2 2 2 3 3 2 2 5 2 1 4 2 3 3 2 2 4 2 2 
10 1 1 5 5 1 2 1 2 2 1 2 4 2 2 2 2 5 1 1 5 1 1 5 1 4 5 2 2 2 1 4 
11 2 1 4 4 1 1 2 2 2 1 2 4 2 2 2 2 4 1 1 2 1 1 4 3 4 4 2 2 4 2 2 
12 1 1 2 2   2 3 1 2 1 1 4 1 1 2 5 5 1 1 3 1 1 5 1 2 5 1 1 2 4 2 
13 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
14 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
15 1 1 5 5 1 1 1 3 1 1 2 5 2 2 2 2 5 1 1 1 1 1 4 1 2 4 1 1 4 1 1 
16 2 1 4 2 2 2 1 1 1 2 1 1 2 2 2 1 2   2 4 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1 
17 1 1 5 5 1 1 1 2 1 1 1 5 1 1 1 1 5 1 1   1 1 5 1 5 5 1 1 5 1 1 
18 1 1 2 1 1 1 3 3 3 1 2 4 1 1 2 3 4 1 1 5 1 1 2 1 2 4 4 2 1 1 4 
19 2 2 4 2 2 2 1 2 2 1 2 4 1 1 2 3 4 1 1 2 1 1 4 2 4 2 2 1 4 2 2 
20 1 2 4 5 1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 4 1 1 1 1 1 4 2 4 5 2 2 4 1 1 
  
 
31 30 64 59 29 33 30 43 38 25 35 63 32 32 34 47 73 24 30 47 23 22 69 35 58 63 37 31 58 34 38 
media 1,55 1,5 3,2 2,95 1,45 1,65 1,5 2,15 1,9 1,25 1,75 3,15 1,6 1,6 1,7 2,35 3,65 1,2 1,5 2,35 1,15 1,1 3,45 1,75 2,9 3,15 1,85 1,55 2,9 1,7 1,9 
varianza 0,25 0,35 1,46 2,15 0,35 0,43 0,45 0,83 0,39 0,29 0,29 1,83 0,24 0,34 0,21 1,13 1,73 0,19 0,55 2,35 0,13 0,09 1,65 0,69 1,39 1,93 0,73 0,25 1,49 0,81 0,79 




CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS 
 
Para determinar el grado de confiabilidad de los instrumentos: “Cuestionario 
de Planificación” y el “Cuestionario para medir la Identificación 
Organizacional”, el cual fue aplicado a una muestra piloto 20 docentes y 
directivos de las Instituciones Educativas General Prado, Callao y Dora 
Mayer en el Distrito de Bellavista - Callao.  
 
En la obtención del nivel de confiabilidad de los instrumentos de medición 
utilizados en la investigación, se utilizo el coeficiente de consistencia Interna 
Alfa de Cronbach, determinándose que el instrumento sobre Planificación en 
la I.E. tiene un alto nivel de confiabilidad ( =0.927 ), asimismo se encontró 
que el instrumento para medir la Identificación Organizacional ( =0.7779 ) 
un buen nivel de confiabilidad aceptable, por lo que estos instrumentos 
resultan confiables para realizar una medición objetiva en la investigación. 
 
Coeficiente de Alfa de Cronbach: Reliability Coefficients 
 
“Cuestionario de Planificación” 
N of Cases = 20     N of Items = 63   Alpha = 0,927 (92.7%) 
 
“Cuestionario para medir la Identificación Organizacional” 
Reliability Coefficients 31 items Alpha = 0,7779   Standardized item alpha =  
0,8105 (81%) 
 
 
